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                                                      :إﺷﺮاف اﻷﺳﺘﺎذ                                                       :               إﻋﺪاد اﻟﻄﺎﻟﺐ              
  ﻋﻤﺮ ﻓﺮﺣﺎﺗﻲ .د.أ                                                       ﻟﺨﻀﺮﺣﺮزﷲ ﻣﺤﻤﺪ                
 أﻋﻀﺎء ﻟﺠﻨﺔ اﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ
  م 5102  - 4102   ـﻟ اﻟﻤﻮاﻓﻖ ـھ6341-5341 :اﻟﺴﻨﺔ اﻟﺪراﺳﯿﺔ                                      
  اﻹﺳﻢ واﻟﻠﻘﺐ
  
  اﻟﺼﻔﺔ  اﻟﺠﺎﻣﻌﺔ اﻷﺻﻠﯿﺔ  اﻟﺮﺗﺒﺔ اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ
  ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺤﺎج ﻟﺨﻀﺮ  أﺳﺘﺎذ اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ  ﺻﺎﻟﺢ زﯾﺎﻧﻲ. د.أ
  - ﺑﺎﺗﻨﺔ -
  رﺋﯿﺴﺎ
  ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺤﻤﺪ ﺧﯿﺬر  أﺳﺘﺎذ اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ  ﻋﻤﺮ ﻓﺮﺣﺎﺗﻲ. د.أ
  -ﺮةﺑﺴﻜ -
  ﻣﺸﺮﻓﺎ و ﻣﻘﺮرا
  ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺎﺻﺪي ﻣﺮﺑﺎح  أﺳﺘﺎذ اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ  ﺑﻮﺣﻨﯿﺔ ﻗﻮي. د.أ
  - ورﻗﻠﺔ -
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺎ
  ﺟﺎﻣﻌﺔ  ﻣﺤﻤﺪ ﺧﯿﺬر  (أ)أﺳﺘﺎذ ﻣﺤﺎﺿﺮ  ﻋﺒﺪ اﻟﻌﻈﯿﻢ ﺑﻦ اﻟﺼﻐﯿﺮ.د
  -ﺑﺴﻜﺮة -
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺎ
اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ ﻹدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ   دور
  ﻓﻲ ﻣﻮاﺟﮭﺔ ﺗﺤﺪﯾﺎت اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
 ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟﻜﻮاﺑﻞﺣﺎﻟﺔ ﻣﺆﺳﺴﺔ دراﺳﺔ 
 BACINE-ﺑﺴﻜﺮة  -




  "رب  ٔوزﻋﲏ  ٔن  ٔﺷﻜﺮ ﻧﻌﻤﺘﻚ اﻟﱵ  ٔﻧﻌﻤﺖ  ﲇ و  ﲆ وا ي و  ٔن  ٔﲻﻞ ﺻﺎﳊﺎ  ﺮﺿﺎﻩ"
  (51ﺳﻮرة اﻷﺣﻘﺎف اﻷﯾﺔ )
اﶵﺪ   ا ي ﻫﺪا  ﻟﻬﺬا وﻣﺎ ﻛﻨﺎ  ﳯﺘﺪي ﻟﻮﻻ  ٔن ﻫﺪا  ﷲ، ﻓـﺎ ﻠﻬﻢ   اﶵـﺪ ﻛـﲈ ﯾ  ﻐـﻲ ﳉـﻼل و ـﻚ اﻟﻌﻈـﲓ و ﺳـﻠﻄﺎﻧﻚ        
  .     ﻟﻘﺪﱘ ، و  اﶵﺪ ﳇﻪ  ﺪد  ﻠﻘﻚ و رﺿﺎ ﻧﻔﺴﻚ و زﻧﺔ ﻋﺮﺷﻚ وﻣﺪاد ﳇﲈﺗﻚ ، ﺳ ﺒ ﺎﻧﻚ ا ﻠﻬﻢ رﺑﻨﺎ ٕا  ﻛﻨﺎ ﻣﻦ اﻟﻈﺎﳌﲔا
 ٔﺷﻜﺮا ﷲ اﻟﻌﲇ اﻟﻘﺪ ﺮ  ﲆ ﺗﻮﻓ ﻘـﻪ واﻣ ﻨﺎﻧـﻪ ٕﻻﻛـﲈل ﻫـﺬا اﻟﻌﻤـﻞ وﺗ ﺴـﲑﻩ ﻟﲀﻓـﺔ اﻟﺼـﻌﺎب اﻟـﱵ ا ﱰﺿـﺘﲏ  ٔﺛﻨـﺎء ٕاﳒـﺎزﻩ و ٔﲪـﺪﻩ       
  : ﺗﻌﺪ و ﻻ ﲢﴡﺳ ﺒ ﺎﻧﻪ  ﲆ ﻧﻌﻤﻪ اﻟﱵ ﻻ
  ﻓﺎﶵﺪ   ﲪﺪا  ﲑ ﻣ ﺤﴫا                         ﲆ   ٔدﯾﻪ ﻣﺎ ﳜﻔﻰ و ﻣﺎ ﻇﻬﺮا
 ﲆ ﻗ ـﻮ  إﻻﴍاف  ـﲆ ﻣـﺬ ﺮﰐ وﺣﺴـﻦ ﻣﺮاﻓﻘ ـﻪ  ٔﺛﻨـﺎء  ﻓﺮ ﺎﰐ ﲻﺮ: ا ﻛﺘﻮرا اﳉﺰﯾﻞ  ٔﺳ ﺘﺎذي اﻟﻔﺎﺿﻞ ﻛﲈ  ٔﺗﻘﺪم  ﻟﺸﻜﺮ          
و ـﻞ  ٔن ﳚـﺰل   ة و ﲆ ﰻ ﻣﺎ  ٔﺳـﺪاﻩ ٕاﱄ ﻣـﻦ ﻧﺼـﺢ و ﺗﻨ  ـﻪ و دﰪ ﻓ ٔﺳـ ٔل ﷲ ﻋـﺰ ﰷﻓﺔ ﻣﺮا ﻞ اﻟﻌﻤﻞ و ﺗﻮﺟﳱﺎﺗﻪ اﻟﻘﳰﺔ  واﻟﺴﺪﯾﺪ
  .وﯾﻠﻬﻤﻪ اﻟﺘﻮﻓ ﻖ واﻟﺴﺪاد  اﳌﺜﻮﺑﺔ و اﻟﻌﻄﺎء
ﻛﲈ  ٔﺗﻮ ﻪ  ﻟﺸﻜﺮ اﳉﺰﯾﻞ ﻟﲁ ﻣﻦ ﺳﺎ ﺪﱐ ﰲ ٕاﲤﺎم ﲝﱻ و  ٔﺧﺺ    ﺮ ﰲ ﻣﻘﺎم إﻻ ﻼل اﻟﺴﺎدة ا ٔﺳﺎﺗﺬة اﻟﻜﺮام ا  ـﻦ ﻗـﺎﻣﻮا        
 :     ﺳ ﺘ  ﺎن  و ٔ ﺎﻃﻮﱐ  ﻜﺮﱘ ﻧﺼﺎﲘﻬﻢ و ﺗﻮﺟﳱﺎﲥﻢ اﻟﻘﳰﺔ و ﱒ اﻟﺴﺎدة ا ٔﻓﺎﺿﻞﺑﺘﺤﻜﲓ ٕاﺳ  رة اﻻ ٕ
  ﺷﻮﰶ ﻗﺎﲰﻲ.د ﺑﻮﺣ ﯿﺔ ﻗﻮي                 د.د  ٔﲪﺪ ﻓﺮﳚﺔ                 ٔ . ٔ 
ﺎ ﺳ  ﻔﻀـﻠﻮن ﺑـﻪ ﻛﲈ  ٔﺳﺪي ر  ﲔ اﻟﺸﻜﺮ واﻟﺘﻘﺪ ﺮ واﻟﺘﺒﺠﯿﻞ   ٔﻋﻀﺎء ﳉﻨﺔ اﳌﻨﺎﻗﺸﺔ  ﻟﻘ ﻮﳍﻢ ﻣ ﺎﻗﺸﺔ رﺳـﺎﻟﱵ واﳊـﲂ  ﻠﳱـﺎ وﻣـ      
  . ﻣﻦ ﺗﻘﻮﱘ وﺗﺼﻮﯾﺐ وﺗﻌﺪﯾﻞ
ا  ـﻦ  - ﺴـﻜﺮة–ﻛﲈ ﻻ ﯾﻔﻮﺗﲏ  ٔن  ٔﺳﺪي ﻋﺮاﺑﲔ اﻟﺸﻜﺮ و  ﱰام ﻟﲁ   ٔﺳﺎﺗﺬة ﻗﺴـﻢ اﻟﻌﻠـﻮم اﻟﺴ ﯿﺎﺳـ ﯿﺔ ﲜﺎﻣﻌـﺔ ﶊـﺪ ﺧ ﴬـ       
  . ﴩﻓﺖ ﺑﺘﺪر ﺴﻬﻢ ﱄ ﰲ ﻃﻮري اﻟﺘﺪرج و ﻣﺎ ﺑﻌﺪ اﻟﺘﺪرج واﺳ ﺘﻔﺪت ﻣﻦ ﻏﺰ ﺮ  ﻠﻤﻬﻢ و  ﺮم  ٔدﲠﻢ وﻧﺒﻞ ﺷ ﳰﻬﻢ
اﻟﺸﻜﺮ ا ٔوﻓﺮ واﻟﺜﻨﺎء ا ٔزﻫﺮ ﻟﲁ ﻣﻦ ﻗﺪم ﱄ ﻧﺼ ﺎ  ٔو ﻋﻮ   ٔو دﻋﻮة  ٔو ٕارﺷﺎدا ﻣﻦ ﻗﺮﯾﺐ  ٔو ﻣﻦ ﺑﻌﯿﺪ  اﳋﺘﺎم  ٔز  وﰲ      
.                                                            واﶵﺪ   ا ي ﺑﻨﻌﻤﺘﻪ ﺗﱲ اﻟﺼﺎﳊﺎت . و ٔﺳ ٔل ﷲ  ٔن ﳛﻔﻆ اﶺﯿﻊ و  ﻜﺮ ﻢ ﺑﻮاﻓﺮ ﻧﻌﻤﻪ وﻓﻀ 
  ﶊﺪ ﳋﴬﺣﺮزﷲ 




   ﻟ ٔﺑﻨﺎء ٔﻫﺪي ﻫﺬا اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺘﻮاﺿﻊ ٕاﱃ وﺻﯿﺔ ﷲ
  (51ﺳﻮرة ا ٔﺣﻘﺎف ا ٓﯾﺔ )           "ووﺻﯿﻨﺎ إﻻ ﺴﺎن ﺑﻮا ﯾﻪ ٕاﺣﺴﺎ "          
  :وا ي  اﻟﻜﺮﳝﲔ 
  ٕاﱃ  ٔﱊ اﻟﻐﺎﻟﯿﺔ اﻟﻌﺰ ﺰة
  "ﲪﻠﺘﻪ  ٔﻣﻪ وﻫﻨﺎ  ﲆ وﻫﻦ وﻓﺼﺎ  ﰲ  ﺎﻣﻠﲔ  ٔن اﺷﻜﺮ ﱄ وﻟﻮا ك ٕاﱄ اﳌﺼﲑ"
  (41ﺳﻮرة ﻟﻘﲈن ا ٓﯾﺔ )                                                                                                                                                         
  ٕاﱃ وا ي اﻟﻔﺎﺿﻞ
  "اﻟﻮا   ٔوﺳﻂ  ٔﺑﻮاب اﳉﻨﺔ ﻓٕﺎن ﺷ ﺖ ﻓ ٔﺿﻊ ذ  اﻟﺒﺎب  ٔو اﺣﻔﻈﻪ"
  (رواﻩ اﻟﱰﻣﺬي)                                                                                                                                                       
  .و ٔﺳ ٔل اﳌﻮﱃ ﻋﺰ و ﻞ  ﲰﻪ ا ٔﻋﻈﻢ  ٔن ﯾﺒﻮ ٔﻫﲈ ﻣﻘﻌﺪ ﺻﺪق ﻋﻨﺪ ﻣﻠﯿﻚ ﻣﻘ ﺪر
  .ﻛﲈ  ٔﻫﺪي ﲦﺮة  ﺪي ٕاﱃ  ٔﺳﺎﺗﺬﰐ اﻟﻜﺮام ا  ﻦ ﳍﻢ ﻣﲏ  ٔﺑﻠﻎ اﻟﺘﻘﺪ ﺮ و إﻻ ﱰام
 ٔﻫﺪي ﻫﺬا اﻟﻌﻤﻞ ﻋﺮﺑﻮن ﺻﺪق  وﳏﺒﺔ ...ﰻ ا ٔﺻﺪﻗﺎء و ا ٔﺣ ﺔ وا ٔﺻﻔ ﺎء وٕاﱃ
  .ووﻓﺎء
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  :ﻗﺎل ﷲ ﺳ ﺒ ﺎﻧﻪ
                                  "             ﺮﻓﻊ ﷲ ا  ﻦ  ٓﻣ ﻮا ﻣ ﲂ وا  ﻦ  ٔوﺗﻮا اﻟﻌﲅ در ﺎت" 
                                                                                              (11ﺳﻮرة ا ﺎد  ا ٓﯾﺔ )                                                    
  :وﻗﺎل ﺻﲆ ﷲ  ﻠﯿﻪ و ﺳﲅ
 و ﻣﺎ و ﻩ  ٔو  ﺎﳌﺎ  ٔو ا ﻧﯿﺎ ﻣﻠﻌﻮﻧﺔ ﻣﻠﻌﻮن ﻣﺎ ﻓﳱﺎ ٕاﻻ ذ ﺮ ﷲ"
   (رواﻩ   اﻟﱰﻣﺬي)                                           " ﻣ ﻌﻠﲈ
  ٔو ﻗﺔ  ﺎرﯾﺔﺻﺪ: ٕاذا ﻣﺎت ا ﻦ  ٓدم  ٔﻧﻘﻄﻊ ﻋﻨﻪ ﲻ  ٕاﻻ ﻣﻦ ﺛﻼث"
                                                                                                 (رواﻩ ﻣﺴﲅ )                                   " ﲅ ﯾ  ﻔﻊ ﺑﻪ و  ﺻﺎﱀ ﯾﺪﻋﻮ    ٔو
  
  ﯾ ﲏ وﯾ ﺸﺊ  ٔﻧﻔﺴﺎ وﻋﻘﻮﻻ                ﻣﻦ ا ي ﻞ    َ ٔو      ٔر ٔﯾﺖ  ٔﻓﻀﻞ
   ﻠﻤﺖ  ﻟﻘﲅ اﻟﻘﺮون ا ٔوﱃ                       ﻬﻢ  ﲑ ﻣﻌﲅﺳ ﺒ ﺎﻧﻚ ا ﻠ   
  وﻫﺪﯾﺘﻪ اﻟﻨﻮر اﳌﺒﲔ ﺳ  ﻼ                    ﻣﻦ ﻇﻠﲈﺗﻪ اﻟﻌﻘﻞﻫﺬا   ٔﺧﺮﺟﺖ
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ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻌﻠوم ﺑﺷﺗﻰ ﺗﺧﺻﺻﺎﺗﻬﺎ اﻟﻣﻌرﻓﯾـﺔ، وﻗطـﻊ ﺗطـور اﻟﺑﺣـث ﺑﺎﻫرا  إرﺗﻘﺎءاﻟواﺣد واﻟﻌﺷرﯾن اﻟﻘرن ﻟﻘد ﺷﻬد       
ﻟﺣدﯾﺛـــﺔ واﻹﺗﺻـــﺎﻻت اﻟﺳـــرﯾﻌﺔ واﻟﺑرﻣﺟﯾـــﺎت اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾـــﺔ، اﻟﻌﻠﻣـــﻲ أﺷـــواطﺎ ﻛﺑﯾـــرة آذﻧـــت ﺑﺎﻓﺗﺗـــﺎح ﻋﺻـــر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـــﺎت ا
ﻓـﻲ ﺗﺳـﺎﺑق ﻣﺣﻣـوم ﻟﺗﺣﻘﯾـق أﺳـﺑﺎب اﻟﻧﺟـﺎح واﻗﺗﻧـﺎء  اﻟﺧدﻣﺎﺗﯾـﺔﻓﺄﺿـﺣت ﻛﺎﻓـﺔ اﻟـدول واﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻟﺻـﻧﺎﻋﯾﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ و 
  . وﺳﺎﺋل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﺗﺣﻘﯾﻘﺎ ﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﻛﻔﺎءة واﻟﺗﻣﯾز واﻟﺟودة ﻰأرﻗ
ث ﻟﻛــل ﻧظــم اﻟﻣﻌــﺎش وﻏــزٍو ﻟﻠﻔﺿــﺎء وﺗﺷــﯾﯾٍد ﻟﺑﻧﺎﯾــﺎت ﻋﻣﻼﻗــﺔ ﺗﻧــﺎطﺢ اﻟﯾــوم ﻣــن ﺗﺣــدﯾﻧﺳــﺎن ﺗوﺻــل إﻟﯾــﻪ إﻓﻣــﺎ         
واﻗﺗﺣﺎم ﻋﺻر اﻟرﻗﻣﻧﺔ اﻟذﻛﯾﺔ واﻹﻧﺳﺎن اﻵﻟﻲ واﻟطﺎﺋرات ﺑﻼ طﯾﺎر، وﻏﯾرﻫﺎ  اﻟﺳﺣﺎب واﺧﺗراﻋﺎت ﻣذﻫﻠﺔ ﺗﺄﺧذ ﺑﺎﻷﻟﺑﺎب،
ﻋﻘــل وروح ﻫــذا ﻓﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾــﺔ اﻟﺑــﺎﻫرة، ﻟﺗﻧﺑــؤ ﻋــن ذﻛــﺎء ﺧــﺎرق وﻗــدرة ﻓﺎﺋﻘــﺔ أودﻋﻬــﺎ اﷲ ﺳــﺑﺣﺎﻧﻪ ﻓــﻲ ﻛﯾــﺎن و ﻛﺗﺷــﺎﻣــن اﻻ
أن اﻟﺳـر وراء ﻛـل ﻫـذﻩ اﻟﻧﺟﺎﺣـﺎت ﻫـو ﺣﺳـن  :اﻟﻛﺎﺋن اﻟﺑﺷري، ﻛل ذﻟك ﯾﺿﻌﻧﺎ أﻣﺎم ﺣﻘﯾﻘﺔ راﺳﺧﺔ وﻗﺎﻋـدة ذﻫﺑﯾـﺔ وﻫـﻲ
 اﻟﺗﺟدﯾـــدرﻏﺑﺗــﻪ ﻓـــﻲ اﻟﺑﺣــث واﻟﺗﻧﻘﯾـــب و  ٕاﺷـــﺑﺎعﺛﻣﺎر اﻟﻣـــورد اﻟﺑﺷـــري وﺗﻧﻣﯾـــﺔ ﻣواﻫﺑـــﻪ وﺗﻔﺟﯾـــر ﻣﻛـــﺎﻣن اﻹﺑــداع ﻓﯾـــﻪ و اﺳـــﺗ
  .اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺿﺎﻓﯾﺔ اﻟﻧوﻋﯾﺔ واﻟﺛﺎﺑﺗﺔ وﯾﻌظﻣﻬﺎواﻟﺗطوﯾر، ﻓﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻫو وﺣدﻩ اﻟذي ﯾﺧﻠق 
وﺣﺳن  واﻟﻣﻌرﻓﻲ رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷريﻼء اﻹﻫﺗﻣﺎم اﻟﺑﺎﻟﻎ ﻟﯾﻓﻘد ﺗﻧﺎﻣﻰ اﻟوﻋﻲ ﻓﻲ اﻵوﻧﺔ اﻷﺧﯾرة ﺑﺿرورة إ ﻟﻬذاو         
ﻗﺻد ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻐﺎﯾـﺎت اﻟﻣﻧﺷـودة واﻟﺗﻣﯾـز اﻟﻧـوﻋﻲ ﻋﻠـﻰ ﻣﺳـﺗوى  ةاﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺣددإدارﺗﻪ وﺗوﺟﯾﻬﻪ ﻧﺣو اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ و 
أدى إﻟــﻰ ﺗﻐﯾــر اﻟﻧظــرة ﺗﺟــﺎﻩ  اﻷﻣــر اﻟــذي اﻟﻣﺗﻌــﺎﻣﻠﯾن،زة ﻋﻠــﻰ رﺿــﺎ اﻟزﺑــﺎﺋن و اﻟﺣﯾــﺎاﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ و ﺳــﺑﻘﯾﺔ ﻷداء وﺗﺣﻘﯾــق اﻷا
وﻫـﻲ أن أﺳﺎﺳـﯾﺔ  ﺑﻧـﻲ ﻋﻠـﻰ ﻓﻛـرةي ﯾﻧاﻹﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ إﻟﻰ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﻌﺎﻟﻣﺔ، ﻫـذا اﻟﻣﻔﻬـوم اﻟـذﻣﺎﻟﺔ و ﻣﻔﻬوم اﻟﻌ
رﺻــﯾدﻫﺎ اﻟﻣﻌرﻓــﻲ و و اﻟﻔﻛــري اﻟﺑﺷــري و  ﻬــﺎﻣﺎﻟرأس دارة واﺳــﺗﺛﻣﺎر ﻧﺟــﺎح أي ﻣﻧظﻣــﺔ ﻣوﻗــوف ﻋﻠــﻰ ﻣــدى ﺑراﻋﺗﻬــﺎ ﻓــﻲ إ
  .ﻣﻬﺎرﯾﺎ وﺳﻠوﻛﯾﺎﺑﺷرﯾﺔ ورﻓﻊ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻋﻠﻣﯾﺎ و اﻟ ﻫﺎﻣوارد رﺗﻘﺎء ﺑﻣﺳﺗوىﻟﻺ ،اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ
اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﺑﻔﻌــل ﺗــداﻋﯾﺎت اﻟﻣﺗﻐﯾــرات اﻟﺗــﻲ أﻓرزﺗﻬــﺎ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﻌﺎﻟﻣﯾــﺔ و وﺑﻣــوازاة ذﻟــك ظﻬــرت اﻟﻌدﯾــد ﻣــن اﻟﺗﺣــدﯾﺎت         
ﺗﺣـدﯾث ﺟﺑت اﺳـﺗو  اﻟﺗـﻲو اﻟﻣﺟﺗﻣﻌـﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻـرة واﻟﺗﺳـﺎرع اﻟﺣﺛﯾـث ﻟﻣﺧرﺟـﺎت اﻟﻌﻠـم واﻟطﻔـرة اﻟﻣﻌرﻓﯾـﺔ،  اﻟﻌوﻟﻣـﺔ وﺣرﻛﯾـﺔ
ﻫـذﻩ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗـﻲ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ،  ﻣن ﻗﺑل اﻟﺑﯾﺋـﺔﻣﺟﺎﺑﻬﺔ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣﻔروﺿﺔ ﻟإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎتﻧظم و 
 . "اﻟﺑﻘﺎء ﻟﻸﻗوى واﻷﺟود" أﺻﺑﺣت ﺗﺣﺗﻛم إﻟﻰ ﻗﺎﻋدة 
  أﻓرزﺗﻬﺎ اﻟﻣدارساﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﺗﻲ  ﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎتأﻫم اﻹﺑﺗﻧﺎول ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ  ﯾﻘوم اﻟﺑﺎﺣثﺳوﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾﻪ                
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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وﺗﻌظــﯾم ﻗــدرات اﻷﺻــول اﻟﺑﺷــرﯾﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ، ودورﻫــﺎ ﻓــﻲ  اﻟﺑﺷــرﯾﺔاﻟﻣــوارد وﺗﻧﻣﯾــﺔ ﻹدارة  ﻣﻌﺎﺻــرةاﻹدارﯾــﺔ اﻟ
ﺗﺣﻠﯾل ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺣﺎور اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ واﻷطر اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، وﻫذا ﻣن ﺧﻼل وﻋرض و 
  .ﺑﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ
  :أﻫﻣﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ -1
أدت  ،واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔاﻟﺳﯾﺎﺳـﯾﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟﺳـﺎﺣﺔ اﻹﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ و إن اﻟﺗﺣـوﻻت اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ أﻓرزﺗﻬـﺎ اﻟﻣﺗﻐﯾـرات اﻟﺣدﯾﺛـﺔ         
ﺻـﺎﺣب ذﻟـك  ظﻬـور و ، داﺧـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔﯾﺔ ﺗﺳـﯾﯾر ﻣﺧﺗﻠـف اﻷﻧﺷـطﺔ اﻟﺑﺷـر ﻓـﻲ ﻣﺟـﺎل ﺗﻧظـﯾم و ﺑـروز ﻣﻔـﺎﻫﯾم ﺟدﯾـدة  إﻟـﻰ
ﻓــﻲ إدارة  ﺣدﯾﺛـﺔ إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﻧﻣــﺎطة و ﺟﻣﻠـﺔ ﻣـن اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ أﺿـﺣت ﺗﻔـرض ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﻣﻌـﺎﯾﯾر ﺟدﯾـد
 ﻓﺷـلﯾن اﻻﻋﺗﺑـﺎر ﻓﺈﻧﻬـﺎ ﺳـﺗؤدي إﻟـﻰ اﻟﺗـﻲ إن ﻟـم ﺗؤﺧـذ ﺑﻌـو  ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣﻔروﺿـﺔ،ﺗﺗﻣﺎﺷﻰ ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻟ ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺿـﻌف أو ﻓﺷـل ﺑﻣﻧـﻪ ﺗﻔﻘـد اﻟدوﻟـﺔ ﻛﯾﺎﻧﻬـﺎ و  ،ﻧﺿـوب اﻟﻌطـﺎء اﻟﺑﺷـريل ﺷـرﯾﺎن اﻟﺣﯾـﺎة و ﺗﻌطﯾو  ﻬﺎوﻋدم ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻣﻧظﻣﺎت اﻟ
  .دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺗﻬﺎأو ﻓﻘداﻧﻬﺎ ﻟﻔﺎﻋﻠﯾﺗﻬﺎ و  اﻹدارﯾﺔﻣؤﺳﺳﺎﺗﻬﺎ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ و 
ﻏﯾـﺎب و ﻻﺳﯾﻣﺎ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﻣﻧﻬـﺎ ﻟﻌﺎﻟم اﻟﺛﺎﻟث ﻣﻧظﻣﺎت اأﻏﻠب  ﻛﻣﺎ أن ﺿﻌف اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺈدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ       
اﻟﻣﺎدﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗزﺧـر ﺑﻬـﺎ ﻫـذﻩ واﻟوﺳـﺎﺋل ﺗﺑدﯾـد ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﻣـوارد اﻫـﺗﻼك و  أدى إﻟـﻰ ،ﻫﺎدﻓـﺔ ﻓـﻲ ﻫـذا اﻟﻣﺟـﺎلﺳﯾﺎﺳﺎت ﻓﺎﻋﻠـﺔ و 
 ﺑﯾﺋ ـــﺗﻬم م ﻧﺣـــو ﺗﺣﺳـــﯾنﻻ ﺗﻌﻛـــس ﻣﺳـــﺗوى ﺗطﻠﻌـــﺎﺗﻬﻘـــوى ﻋﻠ ـــﻰ ﺗﻠﺑﯾـــﺔ ﺣﺎﺟـــﺎت اﻟﻣـــواطﻧﯾن و ﺣﺗـــﻰ أﺻـــﺑﺣت ﻻ ﺗ ،اﻟـــدول
ﻫزﯾﻠــﺔ  ﺧــدﻣﺎت ﺧﯾﺑــﺔ أﻣـل ﻟﻠﻣــواطن ﺑﻣـﺎ ﺗﻘدﻣـﻪ ﻣـنﺑـل ﻓــﻲ ﺑﻌـض اﻷﺣــﺎﯾﯾن أﺻـﺑﺣت ﺗﻣﺛـل  ،اﻹﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔاﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ و 
  .اﻟطﻣوﺣﺎت اﻟﻣرﺟوةو  رﻏوﺑﺔاﻟﻣ اﻟﺗطﻠﻌﺎتﻠﺗﺳﯾﯾر ﻻ ﺗرﻗﻰ إﻟﻰ ﻣﺳﺗوى أﻧظﻣﺔ ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟو 
وأوﻟوﯾﺗـﻪ  اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣـورد اﻟﺑﺷـري وأﻓﺿـﻠﯾﺗﻪي و إﺑـراز اﻟـدور اﻟﻣﺣـور ﻫذا اﻟﺳﯾﺎق ﺗﺣـﺎول ﻫـذﻩ اﻟدراﺳـﺔ وﻓﻲ          
ﺑﺎرﻩ أﺳﺎس اﻟﺑﻧﺎء اﻟﺣﺿﺎري وﺗطور اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة وﻧﺟﺎﺣﻬـﺎ، ﻛﻣـﺎ أﻧـﻪ ﻗـد ﯾﻛـون ﻋﻠﻰ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣوارد اﻷﺧرى، ﺑﺎﻋﺗ
ﻣـن ﻫـذا اﻟﻣﻧطﻠـق ﺗﺗﺟﻠـﻰ أﻫﻣﯾـﺔ ﻫـذﻩ اﻟدراﺳـﺔ ﻓـﻲ ﻣﺣﺎوﻟـﺔ و ﻋﺎﻣل ﻫدم وﻓﺷل إذا ﻟم ﯾـﺗم اﺳـﺗﺛﻣﺎرﻩ ﺑﺎﻟﻣﺳـﺗوى اﻟﻣطﻠـوب، 
ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ﯾﺔ اﻟوﻗوف ﻋﻠﻰ أﻫم اﻹﺳﻬﺎﻣﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷﺳﺎﺳ
وﻓـق اﻟﻣﻘﺎرﺑـﺎت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻓـﻲ اﻹداري  ﻋﺻـرﻧﺔ اﻟﺟﻬـﺎزﺗرﻗﯾـﺔ ﻣﺳـﺗوى اﻟﺧـدﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣـﺔ و  اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻـرة، ﻷﺟـل 
  .ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﻣواﺟﻬﺔ ﻛﺎﻓﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟاﻟﺗﺳﯾﯾر ﺣﺗﻰ ﯾﻛون ُﻛْفًء ﻓﻲ 
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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      :ن ﻫﻣﺎرﺋﯾﺳﯾﯾ ﻫدﻓﯾن ﻓﻲأﻫداف ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ  ﯾﻣﻛن إﺑراز    :  أﻫداف اﻟدراﺳﺔ
ﺔ ﻟﺗﺧﺻــص إدارة اﻟﻣــوارد اﻷطــر اﻟﻧظرﯾــﻲ إﻟــﻰ اﻹﻟﻣــﺎم ﺑﻣﺧﺗﻠــف اﻟﻣﻔــﺎﻫﯾم و وﺗﺗﻣﺛــل ﻓــﻲ اﻟﺳــﻌ :اﻷﻫــداف اﻟﻌﻠﻣﯾــﺔ  - أ
ﻟﻬــذا اﻟﺗﺧﺻــص، واﻟوﻗــوف ﻋﻠــﻰ  ﻣﻔــﺎﻫﯾﻣﻲﻟﺗطــورات اﻟﺣﺎﺻــﻠﺔ ﻓــﻲ اﻟﺑﻧــﺎء اﻟاﻟرﺻــﯾد اﻟﻣﻌرﻓــﻲ ﺑﺄﺣــدث ااﻟﺑﺷــرﯾﺔ وٕاﺛــراء 
 .ﻊ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎرﻓوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ء اﻟﻣاﻟﻣداﺧل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ أﺳﻬﻣت ﻓﻲ ﺗطوﯾر أدااﻟﻣﻘﺎرﺑﺎت و 
و ﻣدى ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﺳﺗﻘراء واﻗﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و  :اﻷﻫداف اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ  -  ب
وﺗﺣﻠﯾـل أﻫـم اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ اﻟﻣـؤﺛرة ﻓـﻲ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  ،اﻷﺳـﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻓـﻲ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔﻟﻣﺧﺗﻠـف اﻟﻣﻌـﺎﯾﯾر و 
ارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، وﻣﺣﺎوﻟـﺔ اﺳـﺗﺟﻼء أﻫـم اﻷﺳـﺑﺎب اﻟﻛﺎﻣﻧـﺔ وراء ﻓﺷـل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ ﻟﻠﻣﺷـﺎرﯾﻊ اﻟﺗﻧﻣوﯾـﺔ، إدارة اﻟﻣو 
  .اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎلﺑﺎﻟدراﺳﺎت وﻣﺧﺗﻠف اﻹﻓﺎدات  -زاد ﻣﺗواﺿﻊوﻟو ﺑ-اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ إﺛراء اﻟﻣﯾدان اﻟﻌﻠﻣﻲ و 
  :  أﺳﺑﺎب إﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣوﺿوع -2
 :إﻟﻰ اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﻲ ﻫذا اﻟﻣوﺿوع ﯾرﺟﻊ إن ﻣرد اﺧﺗﯾﺎري ﻟﻠﺑﺣث ﻓ         
ﻣﺧﺗﻠــف  واﺟﻬــﺔﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻛﻘــوة إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓــﻲ ﻣإدراك أﻫﻣﯾــﺔ دور إدارة اﻟﻣــوارد ا اﻟﺳــﻌﻲ إﻟــﻰ: ﺔاﻷﺳــﺑﺎب اﻟﻣوﺿــوﻋﯾ - أ
وﻣﻌرﻓــﺔ اﻷﺳــﺑﺎب اﻟرﺋﯾﺳــﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻘــف وراء ﻧﺟــﺎح  ،اﻟﺗﺣــدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾــﺔ وﻣواﻛﺑــﺔ اﻟﺗﻐﯾــرات اﻟطﺎرﺋــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻟﺳــﺎﺣﺔ اﻟدوﻟﯾــﺔ
ﺗﺻﺣﯾﺢ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻣﻧظﻣﺎت ﻣن ﺧﻼل ﺳﯾﺎﺳﺎﺗﻬﺎ اﻟرﺷﯾدة ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟ
ﻧﺣــو ﺗﺛﻣـﯾن وﺗرﻛﯾـز اﻻﻫﺗﻣــﺎم  ﻣﺗﺟـﻪوﺗــدﻋﯾم اﻟﻣﺳـﺎر اﻟﻔﻛـري واﻟﻧظــري اﻟﺣـدﯾث اﻟ ،اﻟﻧظـرة اﻟﺧﺎطﺋـﺔ ﺗﺟــﺎﻩ ﻣﻔﻬـوم اﻟﻌﻣﺎﻟـﺔ
 .اﻟﻣﻧظﻣﺎت لﻣﺣور اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﻣوﯾﺔ واﻹﺑداﻋﯾﺔ داﺧﻫﺎ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻋﺗﺑﺎر 
ﻓــﻲ  ا ﻟﻣﻛﺎﻧﺗﻬــﺎﻧظــر  ﺻــﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑــل ﺑﺑﺳـﻛرةﺔ ﻣؤﺳﺳــر إﺟــراء اﻟدراﺳــﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾــﺔ ﻋﻠــﻰ ﻛﻣــﺎ ﯾرﺟــﻊ ﺳــﺑب اﺧﺗﯾــﺎ          
ﺷـﻬﺎدة اﻹﯾـزو  ﺗواﻓﻘﻪ ﻣﻊ اﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﻓﻬذﻩ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺣﺎﺻـﻠﺔ ﻋﻠـﻰوﻟﺟودة ﻣﻧﺗوﺟﻬﺎ و  ﺔاﻟﻌﺎﻟﻣﯾو  ﺔاﻟوطﻧﯾ اﻟﺳوق
  .ﻟﻠﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ
ﻓﯾﻣـﺎ  ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟطﻣوح اﻟﻣﺗﻧﺎﻣﻲ ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق أﻛﺑر ﻗدر ﻣﻣﻛن ﻣن اﻟﺗﺄﺻﯾل اﻟﻔﻛري واﻟﻧظـريو  :اﻷﺳﺑﺎب اﻟذاﺗﯾﺔ  -  ب
  .ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻣوﺿوع إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻛل اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻟﻣوﺿوﻋﺎت ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ
 : اﻟدراﺳﺔ إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ -3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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طــــﯾط وﺻــــﯾﺎﻏﺔ ﻋﻠ ــــﻰ ﻣﺳــــﺗوى اﻟﺗﺧإن ﺗﻧــــﺎﻣﻲ اﻟ ــــوﻋﻲ ﻓــــﻲ اﻵوﻧــــﺔ اﻷﺧﯾــــرة ﺑﺄﻫﻣﯾ ــــﺔ دور إدارة اﻟﻣــــوارد اﻟﺑﺷــــرﯾﺔ       
وع ﯾــدﻓﻌﻧﺎ إﻟــﻰ ﻣﻌﺎﻟﺟـــﺔ ﻫــذا اﻟﻣوﺿــ ﺣدﯾﺛــﺔﺧﺻوﺻـــﺎ ﻣــﻊ ﺑـــروز ﺗﺣــدﯾﺎت ﺑﯾﺋﯾــﺔ ، اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﺳﯾﺎﺳــﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ و 
  :إﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ  ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻣﺎ ﻫو دور
   ؟ - ﺑﺳﻛرة–BACINE ﻣدى ﺗطﺑﯾق ذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑلوﻣﺎ  ؟ظل اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺣدﯾﺛﺔ 
  :وﺗﻧدرج ﺗﺣت ﻫذﻩ اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﺳﺎؤﻻت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ :اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ
  :اﻟﺗﺳﺎؤﻻت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧظري  - أ
 دارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ؟ﻹاﻟﺣدﯾﺛﺔ واﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣﺎ ﻫﻲ أﻫم اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾﺔ  -1
 وﻣﺎ ﻫﻲ أﻫم اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻟﻬﺎ؟ ؟دارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺎ اﻟﻣﻘﺻود ﺑﺎﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إ -2
 ؟ ﺣدﯾﺛﺔاﻟ ﻬﺎ وﻣﺗﻐﯾراﺗﻬﺎﻲ أﺑرز ﺗﺣدﯾﺎﺗﺎ ﻫاﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ؟ وﻣﻣﺎ ﻫو ﻣﻔﻬوم  -3
ودورﻫــــﺎ ﻓــــﻲ ﻣواﺟﻬــــﺔ ﺗﺣــــدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋــــﺔ أﻫــــم اﻟﻣــــداﺧل اﻹﺳــــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــــوارد اﻟﺑﺷــــرﯾﺔ  ﻣـــﺎ ﻫــــﻲ -4
 ؟اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
 :ﺎﻧب اﻟﻣﯾداﻧﻲاﻟﺗﺳﺎؤﻻت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺟ -  ب
ﻹدارة اﻟﻣـوارد  -ﺑﺳـﻛرة– BACINEﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـل ﻣؤﺳﺳـﺔﺔ ﻋﻠـﻰ ﻣﺳـﺗوى ﻣﺎ ﻣدى ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣطﺑﻘـ  -1
 ﻧﺻر اﻟﺑﺷري وﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ؟اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻌظﯾم ﻗدرات اﻟﻌ
 ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ؟ﻣﺎﻫﻲ أﻫم ﺧﺻﺎﺋص و  -2
 ﻟﺣدﯾﺛـــــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــــوارد اﻟﺑﺷـــــرﯾﺔ ﻋﻠـــــﻰ ﻣﺳـــــﺗوى ﻣؤﺳﺳـــــﺔ ﺻـــــﻧﺎﻋﺔﻣـــــﺎ ﻫــــو واﻗـــــﻊ ﺗطﺑﯾـــــق اﻟﻣـــــداﺧل اﻹﺳـــــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا -3
  ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﺗﺣﻘﯾق اﻟﻛﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ؟ BACINEاﻟﻛواﺑل
  :اﻟدراﺳﺔ ﻓرﺿﯾﺎت -4
 :اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ - أ
  
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﺛﻣﺎر اﻟﺟﯾــد ﻟﻠﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻋﻠــﻰ اﻻﺳــﺗ ﺔ ﻣﺑﻧﯾــﺔدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﻹﻣــﺎ ﻛﺎﻧــت اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌــﺔ ﻛﻠ       
اﺳـﺗﺟﺎﺑﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧت  ﺗﻬﺎﻋﺗﺑﺎر ﻛﺎﻓﺔ ﻣﺗﻐﯾرات ﺑﯾﺋآﺧذة ﺑﻌﯾن اﻹواﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ وﻓق ﻣﻧظور ﻋﻠﻣﻲ و 
   .اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔﻓﻲ  ﻓﻌﺎﻟﺔ
 :اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ -  ب
 :اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻹطﺎر اﻟﻧظري 
ﻋﻠـﻰ رؤﯾـﺔ ﻋﻠﻣﯾـﺔ ﺷـﺎﻣﻠﺔ ﺗﺄﺧـذ ﺑﺎﻟﺣﺳـﺑﺎن ﻛﺎﻓـﺔ  س ِﺳﱠـؤ َارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﻣ ُإن ﻏﯾـﺎب اﻟﺗﺧطـﯾط اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻹد -1
 .  ﻓﻌﺎﻟﯾﺎﺗﻪ ﻋدمو  إﻟﻰ إﺧﻔﺎق ﺧﯾﺎرﻫﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﺳق اﻟﺑﯾﺋﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﯾؤدي 
ﯾﻌﺗﺑ ـــر اﻟﺗﺣﻠﯾـــل اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻌﻧﺎﺻـــر اﻟﺑﯾﺋ ـــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾ ـــﺔ ﺷـــرطﺎ أﺳﺎﺳـــﯾﺎ ﻟﻧﺟـــﺎح وﻓﻌﺎﻟﯾ ـــﺔ اﻟﺗطﺑﯾﻘـــﺎت واﻟﻣﻣﺎرﺳـــﺎت  -2
 .وﺟودة ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﺗﯾﺟﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻹﺳﺗر 
اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، ﯾﺗوﻗـــف ﻋﻠـــﻰ اﻹﺳـــﺗﺛﻣﺎر  ﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔوﻣزاﯾﺎﻫـــﺎ اﻟ ﻬﺎﺑﻧـــﺎء ﻗـــدراﺗإن اﻟﺗﺣﺳـــﯾن اﻟﻣﺳـــﺗﻣر ﻷداء اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ و  -3
 .اﻷﻣﺛل ﻷﺻوﻟﻬﺎ اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ واﻟﻔﻛرﯾﺔ وﺣوﻛﻣﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﻣﺧزوﻧﻬﺎ اﻟﻣﻬﺎري وﻛﻔﺎءاﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
 : ﺑﺎﻹطﺎر اﻟﻣﯾداﻧﻲ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔاﻟﻔرﺿﯾﺎت  
ﻣــن  اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟــﺔ ﻟﻣواﺟﻬــﺔ ﺗﺣــدﯾﺎت ﺑﯾﺋﺗﻬــﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ -ﺑﺳــﻛرة– BACINEﺗﻌﺗﻣــد ﻣؤﺳﺳــﺔ ﺻــﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑــل  -1
 .ﺧﻼل ﺗرﻛﯾزﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدرات وﻛﻔﺎءات ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻓق اﻷطر اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ
اﻟﻔﻌﺎﻟﯾــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ، ﻛﻣــﺎ ﺗﺷــﻬد ﺑﯾﺋﺗﻬــﺎ ﺗﺗﺳــم اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ ﺑﺿــﻌف ﺷــﺑﻛﺔ اﻟﻌﻼﻗــﺎت اﻟوظﯾﻔﯾــﺔ وﻏﯾــﺎب  -2
 . اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺗﺣدﯾﺎت ﻋدة أﺑرزﻫﺎ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﺣﺎدة واﻟﻌواﺋق اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻷﻋراف واﻟﺗﻘﺎﻟﯾد اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
ﺗﺳــﻌﻰ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ إﻟــﻰ ﺗﺣــدﯾث أﺳــﻠوب إدارﺗﻬــﺎ ﻟﻠﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﻣﺧﺗﻠــف اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ ﻣــن ﺧــﻼل ﺗوظﯾﻔﻬــﺎ  -3
 .اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ واﻟﻔﻛرﯾﺔ ﺑﻧﺳب ﻣﺗﻔﺎوﺗﺔ ﻟﻠﻣداﺧل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
 :أدﺑﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ -5
ﻓـﻲ  ﺗﻘﺎطﻌـت ﻣﻌـﻪاﻟﺗـﻲ و  ،رة وﻏﯾـر اﻟﻣﺑﺎﺷـرة ﺑﻣوﺿـوع اﻟﺑﺣـثإن ﻫﻧﺎك اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟدراﺳـﺎت ذات اﻟﻌﻼﻗـﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷـ      
  :أﺣد اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن، وﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟﻣطﺑﻘـﺔ ﻓـﻲ ﻣﺟـﺎل إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ و دورﻫـﺎ ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ" دراﺳـﺔ ﺗﺣـت ﻋﻧـوان  -1
إﺑـراﻫﯾم ﺳـﻠﻬﺎط   :ﻫـﻲ ﻋﺑـﺎرة ﻋـن أطروﺣـﺔ دﻛﺗـوراﻩ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻣـن طـرف اﻟطﺎﻟـبو  "أﻫـداف اﻟﺗﻧظـﯾم ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾـﺔ 
ﻗـد ﻟـدﯾﻣﻐراﻓﯾﺎ، و اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ ، ﻗﺳـم ﻋﻠـم اﻹﺟﺗﻣـﺎع وااﻟﻌﻠـوم ﻛﻠﯾـﺔ اﻟﻌﻠـوم اﻹﻧﺳـﺎﻧﯾﺔ و  –ﻗﺳـﻧطﯾﻧﺔ  –ﻣـن ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﻣﻧﺗـوري 
اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﺗﻧظﯾم ﻣﺑﯾﻧﺎ أﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗﺧطﯾط اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺿـﻣن  ﺗﻧﺎول ﻓﯾﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣث دور
اﻟدراﺳــﺔ ﻣﻔﻬــوم إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، و  وظــﺎﺋف إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻛﻣــﺎ ﺗﻧــﺎول اﻟﺗطــورات اﻟﺣدﯾﺛــﺔ اﻟﺗــﻲ طــرأت ﻋﻠــﻰ
اﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ اﻹﺳﺗﺷـــﻔﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻـــﺔ " اﻟﻣﺗﻣﺛﻠ ـــﺔ ﻓـــﻲ رﯾـــﺔ ﻣـــﻊ أﺧـــذ ﻋﯾﻧـــﺔ ﻣﯾداﻧﯾـــﺔ و اﻟﺟزاﺋرﻛـــزت ﻋﻠـــﻰ ﺣﺎﻟـــﺔ اﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ 
 ".–ﻋﻧﺎﺑﺔ  –ﺑﺳراﯾدي 
إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻟﻣواﺟﻬــﺔ ﺗﺣــدﯾﺎت اﻟﻌوﻟﻣــﺔ وٕاﻣﻛﺎﻧﯾــﺔ ﺗطﺑﯾﻘﻬــﺎ ﻓــﻲ اﻷﺟﻬــزة " دراﺳــﺔ ﺑﻌﻧــوان   -2
ﺳـﻌﯾد ﺑـن ﻋﺑﯾـد ﻧﻣﺷـﺔ ﻣـن  :د اﻟطﺎﻟـبﻫـﻲ ﻋﺑـﺎرة ﻋـن أطروﺣـﺔ دﻛﺗـوراﻩ ﻣـن إﻋـداو  "اﻟﻣدﻧﯾـﺔ واﻷﻣﻧﯾـﺔ ﺑﻣدﯾﻧـﺔ اﻟرﯾـﺎض 
ﻗـد ﺗطـرق ﻓﯾﻬـﺎ اﻟﺑﺎﺣـث إﻟـﻰ أﺑـرز اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺗـﻲ ﺗواﺟـﻪ إدارة اﻟﻣـوارد و ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﻧـﺎﯾف اﻟﻌرﺑﯾـﺔ ﻟﻠﻌﻠـوم اﻷﻣﻧﯾـﺔ ﺑﺎﻟرﯾـﺎض، 
ﻌﺎﻟــﺔ ﻹدارة اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ ﻋﺻــر اﻟﻌوﻟﻣــﺔ ﻣﺷــﯾرا إﻟــﻰ أﻫــم اﻟﺗﺣــدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﻌوﻟﻣــﺔ وﻣــﺎ ﻫــﻲ اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻔ
 .ﻫذﻩ اﻟﺗﺣدﯾﺎت ﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾ
أﺛـر اﻟﺗﺳـﯾﯾر اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻛﻔـﺎءات ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ " دراﺳﺔ ﺑﻌﻧـوان   -3
وﻫــﻲ ﻋﺑــﺎرة ﻋــن أطروﺣــﺔ دﻛﺗــوراﻩ ﻟﻠطﺎﻟــب ﺳــﻣﻼﻟﻲ ﯾﺣﺿــﯾﻪ، ﺑﻛﻠﯾــﺔ اﻟﻌﻠــوم  ( "ﻣــدﺧل اﻟﺟــودة واﻟﻣﻌرﻓ ــﺔ)اﻹﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ 
ﻟﺟزاﺋــر، ﺣﯾــث أﺷــﺎر اﻟﺑﺎﺣــث إﻟــﻰ أﻫــم اﻟﺗﺣــوﻻت اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، اﻹﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ وﻋﻠــوم اﻟﺗﺳــﯾﯾر ﺑﺟﺎﻣﻌــﺔ ا
ﻣرﻛـــزا ﻋﻠـــﻰ ﺿـــرورة اﻟﺗﺳـــﯾﯾر اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ وﻓـــق اﻟﻣﻘﺎرﺑـــﺎت اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛـــﺔ ﻓـــﻲ إدارة اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ 
  . واﻟﻛﻔﺎءات ورأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري وآﻟﯾﺎت ﺑﻧﺎء اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
وﻫـﻲ  "ﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻛﻣـدﺧل إﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﻌظـﯾم اﻹﺳـﺗﺛﻣﺎر ﻓـﻲ اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري "  واندراﺳﺔ ﺗﺣت ﻋﻧـ  -4
أﻣـــﺎﻧﻲ ﺧﺿـــر ﺷـــﻠﺗوت ﻣـــن اﻟﺟﺎﻣﻌـــﺔ اﻹﺳـــﻼﻣﯾﺔ ﺑﻐـــزة ﻛﻠﯾـــﺔ اﻟﺗﺟـــﺎرة ﻗﺳـــم إدارة : ﻋﺑـــﺎرة ﻋـــن رﺳـــﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـــﺗﯾر ﻟﻠطﺎﻟﺑ ـــﺔ
ﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ و ﺗرﻗﯾـﺔ أداﺋﻬـﺎ، اﻷﻋﻣﺎل، ﺣﯾث ﺗطرﻗت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ إﻟـﻰ أﻫﻣﯾـﺔ رأس اﻟﻣـﺎل اﻟﺑﺷـري واﻟﻔﻛـري ﻓـﻲ ﺑﻧـﺎء إﺳـﺗرا
ﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣـن وﺟﻬـﺔ : وﺗﻧﺎوﻟت ﻣوﺿوع اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓـﻲ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣـن ﺧـﻼل اﻟﻌﻧـﺎوﯾن اﻟﺗﺎﻟﯾـﺔ
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﻧظر إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، اﻷﺑﻌـﺎد اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟـدور إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، واﻟرﺳـﺎﻟﺔ ﻣﻔﯾـدة 
 .اﻷداءﺑﯾﺎن ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻹﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﺟﯾد ﻟﻬذا اﻟﻣورد واﻧﻌﻛﺎﺳﺎت ذﻟك ﻋﻠﻰ ﺟودة اﻹﻧﺗﺎج و  ﻓﻲ
ﻓــﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﻏﯾــر دور اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓــﻲ ﺗطـوﯾر اﻷداء اﻟﻣؤﺳﺳـﺎﺗﻲ " دراﺳـﺔ ﺑﻌﻧـوان   -5
، اﻟﺟﺎﻣﻌـﺔ اﻹﺳـﻼﻣﯾﺔ ﺑﻐـزة، ﻛﻠﯾـﺔ ﺎن اﻟطﻬـراويﻋﺑـد اﻟﻣـﻧﻌم رﻣﺿـ: ﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر ﻟﻠطﺎﻟـبرﺳـ ﻫـﻲو  "اﻟﺣﻛوﻣﯾـﺔ ﻓـﻲ ﻏـزة
ﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺗﺧطـﯾط اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓـﻲ إدارة و  رﻛز اﻟﺑﺎﺣث ﻓـﻲ دراﺳـﺗﻪ ﻋﻠـﻰ أﻫﻣﯾـﺔاﻟﺗﺟﺎرة، ﻗﺳم إدارة اﻷﻋﻣﺎل، وﻗد 
اﺗﯾﺟﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣـــــوارد اﻟﺑﺷـــــرﯾﺔ اﻷﺑﻌـــــﺎد اﻹﺳـــــﺗر ﻧـــــﺎ ﻣﻔﻬـــــوم اﻹدارة اﻹﺳـــــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ واﻟﺗﺧطـــــﯾط اﻹﺳـــــﺗراﺗﯾﺟﻲ و اﻟﺑﺷـــــرﯾﺔ ﻣﺑﯾ
 .  رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﺣدﯾثﺄﻫﻣﯾﺔ ﺑ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧوﻫﺎ
  :ﺣدود اﻟدراﺳﺔ -6
ﻋﻠﻰ أﻫم اﻷﻧﻣﺎط واﻟﻣداﺧل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣـدة ﺣـدﯾﺛﺎ ﻓـﻲ إدارة ﻟﻘد ﺗم اﻟﺗرﻛﯾز ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ  :اﻟﺣدود اﻟزﻣﻧﯾﺔ - أ
وذﻟـك ﻣـن ﺧـﻼل إﺳـﻘﺎط اﻟﻣﻌطﯾـﺎت  ،ﺑﻐﯾـﺔ ﻣواﺟﻬـﺔ ﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻـرة
ﻓـﻲ ﺣـدود اﻟﻔﺗـرة  -ﺑﺳـﻛرة  -BACINE اﻟﻧظرﯾـﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟدراﺳـﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ أﺟرﯾـت ﻋﻠـﻰ ﻣؤﺳﺳـﺔ ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـل
ﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓـﻲ ، ﻓﺎﻟﺑﺎﺣث ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗﺣدﯾد أﻫم اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ اﻟﻣطﺑﻘـﺔ ﺑﺎﻟ5102-4102اﻟزﻣﻧﯾﺔ اﻟﻣﻣﺗدة ﻣﺎ ﺑﯾن 
ﺻــﯾﻐﺗﻬﺎ اﻟﺟدﯾــدة ﺑﻌــد ﺧﺻﺧﺻــﺗﻬﺎ، اﻷﻣــر اﻟــذي ﯾﻘﺗﺿــﻲ اﻟﺗرﻛﯾــز ﻋﻠــﻰ آﺧــر اﻟﺗطــورات اﻟﺗــﻲ ﺗﻣــر ﺑﻬــﺎ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺑﻌــد 
 .إﻋﺎدة ﻫﯾﻛﻠﺗﻬﺎ
اﻟﻛــﺎﺋن ﻣﻘرﻫــﺎ ﺑﺎﻟﻣﻧطﻘــﺔ اﻟﺻــﻧﺎﻋﯾﺔ ﺑوﻻﯾــﺔ  BACINE ﺗــم اﺧﺗﯾــﺎر ﻣؤﺳﺳــﺔ ﺻــﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑــل :اﻟﺣــدود اﻟﻣﻛﺎﻧﯾــﺔ  -  ب
ﺗﺳﯾر ﺑﺻورة  ﻫﻲ ﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺎﻧت ﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠدوﻟﺔ ﺛم ﺗﻣت ﺧﺻﺧﺻﺗﻬﺎ وﻫﻲﻹﺟراء اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ، و  -اﻟﺟزاﺋر -ﺑﺳﻛرة 
 .%07  elbaC lareneGواﻟﺷرﯾك اﻷﻣرﯾﻛﻲ  %03ﻣﺧﺗﻠطﺔ ﻧﺳﺑﯾﺎ ﺑﯾن اﻟدوﻟﺔ 
  :اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﻣﺗﺑﻊ وأﻫم اﻟﻣﻘﺎرﺑﺎت اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ -7
        وﻣﺎتﻟﻘد اﺳﺗﻌﺎن اﻟﺑﺎﺣث ﺑﺑﻌض اﻟﻣﻧﺎﻫﺞ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻣﻘﺎرﺑﺎت اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ وﺑﻌض أدوات ﺟﻣﻊ وﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﻌﻠ         
  .واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻗﺻد اﻟوﻓﺎء ﺑﺎﻟﺷروط اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ واﻟﺑﺣﺛﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ واﻹﺣﺎطﺔ ﺑﺄﺑﻌﺎدﻫﺎ اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾﺔ واﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ
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 :ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌﺔاﻟﻣﻧﺎﻫﺞ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ   - أ
ﯾﻌﺗﺑـر اﻟﻣـﻧﻬﺞ اﻟوﺻـﻔﻲ ﻣـن أﻫـم وأﺷـﻬر اﻟﻣﻧـﺎﻫﺞ اﻟﻣﺳـﺗﺧدﻣﺔ : dohteM evitpircseD اﻟﻣـﻧﻬﺞ اﻟوﺻـﻔﻲ -1
طرﯾﻘﺔ ﻟوﺻف اﻟظﺎﻫرة اﻟﻣدروﺳﺔ وﺗﺻوﯾرﻫﺎ " ﯾﻌرف ﺑﺄﻧﻪواﻻﻧﺳﺎﻧﯾﺔ واﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ وﻫو ﺧﺻوﺻﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ 
وﻗـد ﻗـﺎم اﻟﺑﺎﺣـث  1."ﻛﻣﯾﺎ ﻋن طرﯾق ﺟﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻘﻧﻧﺔ ﻋن اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ وﺗﺻﻧﯾﻔﻬﺎ وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ وٕاﺧﺿﺎﻋﻬﺎ ﻟﻠدراﺳﺔ اﻟدﻗﯾﻘﺔ
ﻟﻧظرﯾـﺔ واﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ، ﺛـم وﺻـف ﺑﺟﻣﻊ واﺳﺗﻘﺻﺎء اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﺣـﺎور اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾـﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ ﺑﻣوﺿـوع اﻟدراﺳـﺔ ﻣـن اﻟﻧﺎﺣﯾـﺔ ا
وﺗﺣﻠﯾــل اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت اﻟﻣﺗﺣﺻــل ﻋﻠﯾﻬــﺎ وﺗﻔﺳــﯾرﻫﺎ ﻛﻣﯾــﺎ ﻓــﻲ ﺻــورة ﺟــداول إﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ وأﺷــﻛﺎل ﺑﯾﺎﻧﯾــﺔ واﻟﺧــروج 
  .ﺑﻧﺗﺎﺋﺞ وٕاﺟﺎﺑﺎت ﻋن اﻹﺷﻛﺎﻻت اﻟﻣطروﺣﺔ واﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣﻘﺗرﺣﺔ
ﺗﺣﻠﯾـل ﻣﺧﺗﻠـف اﻷﺣـداث " ﻋﻠـﻰ اﻟﺗـﺎرﯾﺧﻲ اﻟﻣـﻧﻬﺞ ﯾرﺗﻛـز: dohteM lacirotsiH اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ أدوات  -2
اﻟﺗﻲ ﺣدﺛت ﻓﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲ وﺗﻔﺳﯾرﻫﺎ ﺑﻬـدف اﻟوﻗـوف ﻋﻠـﻰ ﻣﺿـﺎﻣﯾﻧﻬﺎ وﺗﻔﺳـﯾرﻫﺎ ﺑﺻـورة ﻋﻠﻣﯾـﺔ ﺗﺣـدد ﺗﺄﺛﯾرﻫـﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟواﻗـﻊ 
ﻣﻌﯾﻧــﺔ ﻣــن ﻣﺣطــﺎت  وﻗــد ﺗــم اﻋﺗﻣــﺎد ﺑﻌــض أدوات ﻫــذا اﻟﻣــﻧﻬﺞ ﻓــﻲ 2." اﻟﺣــﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣﺟﺗﻣﻌــﺎت واﺳــﺗﺧﻼص اﻟﻌﺑــر ﻣﻧﻬــﺎ
ﻟﺗطوري ﻟﻣﻔﻬوم اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻣﻼﺣظﺔ أﻫم اﻷﺳﺑﺎب وذﻟك ﻗﺻد ﺗﺗﺑﻊ اﻟﻣﺳﺎر اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ وا ،اﻟدراﺳﺔ
اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﺎﻋدت ﻋﻠﻰ اﻛﺗﻣﺎل اﻟﺑﻧﺎء اﻟﻧظري ﻟﻬذا اﻟﻣﻔﻬوم ﻓﻲ اﻟﻌﺻـر اﻟﺣـدﯾث، وذﻟـك ﺑﺗﺣﻠﯾـل وﺗرﺗﯾـب اﻷﺣـداث 
 ﻷﺳﺑﺎب ﺗطور اﻹﻫﺗﻣﺎم وﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ﻗﺻد إﯾﺟﺎد ﺗﻔﺳﯾرات ﻋﻠﻣﯾﺔ، اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ وٕاﺳﻬﺎﻣﺎت ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣدارس اﻹدارﯾﺔ واﻟﻔﻛرﯾﺔ
 .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة
 أو اﻟﺑﺣث اﻟﻣﺗﻌﻣق ﻓﻲ ﻣوﺿوع ﻣﻌﯾن ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻔرد" وﯾﻌرف ﺑﺄﻧﻪ:dohteM ydutS-esaC ﻣﻧﻬﺞ دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ  -3
ﻫذا اﻟﻣـﻧﻬﺞ  ﻟﻘد ﺗم اﻋﺗﻣﺎدو  3."أﺳرة أو ﺟﻣﺎﻋﺔ أو ﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻬدف اﻟﻛﺷف ﻋن اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ
ﻫدف اﻟﺑﺎﺣث ﻣن ﺧﻼﻟـﻪ إﻟـﻰ ﺟﻣـﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل ﺑﺑﺳﻛرة ﺣﯾث  دراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔﻓﻲ اﻟ
واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ ﻣن اﻟوﺣدة اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﺎرة ﻟﺗﻘﯾﯾم وﻣﻼﺣظﺔ وٕاﺳﻘﺎط ﻣﺎ ﺗم اﻟﺗوﺻل 
                                                 
 اﻟـدﯾوان اﻟـوطﻧﻲ ﻟﻠﻣطﺑوﻋـﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾـﺔ،: ، اﻟﺟزاﺋـر2ط .ﻣﻧـﺎﻫﺞ اﻟﺑﺣـث اﻟﻌﻠﻣـﻲ و طـرق إﻋـداد اﻟﺑﺣـوثﻋﻣـﺎر ﺑوﺣـوش و ﻣﺣﻣـد ﻣﺣﻣـود اﻟـذﻧﯾﺑﺎت،  1
 .041ص، 9991
 .63ص ، 9991دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن،2ط. اﻟﻘواﻋد واﻟﻣراﺣل واﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت: ﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻣﺣﻣد ﻋﺑﯾدات و آﺧرون،  2
 .991ص (د ت ن)ﻣؤﺳﺳﺔ زﻫران، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن .أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ، طﺎﻫر ﻛﻼﻟدة وﻣﺣﻔوظ ﺟودة 3
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ﺗﺳـﺎﻋد اﻟﺑﺎﺣـث ﺎم وﻣﻌطﯾـﺎت واﻗﻌﯾـﺔ وﺑﯾﺎﻧـﺎت إﺣﺻـﺎﺋﯾﺔ ﻋﻠـﻰ أرﻗـﻟﻠﺣﺻـول إﻟﯾـﻪ ﻓـﻲ اﻟﻘﺳـم اﻟﻧظـري ﻋﻠـﻰ ﻋﯾﻧـﺔ اﻟدراﺳـﺔ 
    .ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﺗﻌﻣﯾﻣﺎت واﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎت ﺗدﻋم اﻹطﺎر اﻟﻧظري ﻟﻠدراﺳﺔ
 :اﻟﻣﻘﺗرﺑﺎت اﻟﻣوظﻔﺔ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ -  ب
ﻘـد ﺗـم ﺗوظﯾـف اﻟﻣﻘﺗـرب اﻟﻧظﻣـﻲ ﺑﺷـﻛل ﻓ: hcaorppa cimetsyS( اﻟﻧﺳـﻘﻲ) ﻟداﻓﯾـد إﺳـﺗوناﻟﻣﻘﺗـرب اﻟﻧظﻣـﻲ  -1
ﺗـداﻋﯾﺎﺗﻬﺎ ﻋﻠـﻰ ﯾـرات وﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ و ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﺳﺗﻬدف ﺑﺎﻟﺗﺣﻠﯾل ﻛﺎﻓـﺔ ﻣﺗﻐﻟواﺳﻊ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺣﺎور اﻟدراﺳﺔ 
ل ﺑ ـــﯾن ﻣـــدﺧﻼت اﻟﺑﯾﺋ ـــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ ﻣـــدى اﻟﺗﻔﺎﻋـــل اﻟﺣﺎﺻـــواﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﻣﺗﺑﻌـــﺔ، و  وﺳﯾﺎﺳـــﺎﺗﻬﺎ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ
 .ﻟﺧﺎرﺟﯾﺔﻣﺧﺗﻠف اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت واﻟﺗﺄﺛﯾرات اﻋﻠﻰ وﻓق ﺳﯾﺎق ﻣﻧﻔﺗﺢ  ﻣﺧرﺟﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔو 
ﺣﯾـث ﺗـم ﺗوظﯾـف ﻫـذا اﻟﻣﻘﺗـرب ﺑﺷـﻛل :  evitacinummoC hcaorppa  ﻟﻛـﺎرل دوﯾـﺗش اﻟﻣﻘﺗرب اﻹﺗﺻﺎﻟﻲ -2
ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺷﺑﻛﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻹﺗﺻﺎﻟﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﻣـﺎل واﻹدارة وﺗﻘﯾـﯾم  أوﺳﻊ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ، وذﻟك
ﺗراﺗﯾﺟﻲ وﻗﺑوﻟﻬـﺎ ﻹﺳـﻬﺎﻣﺎﺗﻬم اﻟﺑﻧـﺎءة وﺗﺷـﺟﯾﻌﻬﺎ ﻟﻠﺗواﺻـل ﻣـدى إﺷـراك ﻫـذﻩ اﻷﺧﯾـرة ﻟﻠﻌﻣـﺎل ﻓـﻲ ﻋﻣﻠﯾـﺎت اﻟﺗﺧطـﯾط اﻻﺳـ
اﻟﻣﻌرﻓـــﻲ ﺑﯾــــﻧﻬم، وﻧﺗــــﺎﺋﺞ ﻫــــذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾــــﺔ اﻹﺗﺻــــﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠــــﻰ ﺳـــﻠوﻛﺎت وﻣواﻗــــف اﻟﻣــــوظﻔﯾن ﻓــــﻲ ﺻــــورة اﺳــــﺗﺟﺎﺑﺔ إﯾﺟﺎﺑﯾــــﺔ 
 .ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ أو رﻓﺿﻬم ﻟﻬﺎ
  :أدوات ﺟﻣﻊ وﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت -  ت
  : أدوات ﺟﻣﻊ وﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﺗوﻓﯾر اﻟﻣﺎدة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﺣث، وأﻫﻣﻬﺎﻟﻘد اﺳﺗﺧدم اﻟﺑﺎﺣث           
ﺣﯾــث ﺗـــم ﺗوزﯾــﻊ اﺳــﺗﻣﺎرات اﻻﺳــﺗﺑﯾﺎن ﻋﻠــﻰ ﻋﯾﻧـــﺔ اﻟﺑﺣــث ﻗﺻــد اﻟﺣﺻــول ﻋﻠـــﻰ : eriannoitseuQ اﻹﺳــﺗﺑﯾﺎن -1
 .ﻣﻌطﯾﺎت وﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﯾداﻧﯾﺔ ذات دﻻﻻت إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﺣول اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ
اﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ  ﻣـن ﺧـﻼل اﻟزﯾـﺎراتم ﺗوظﯾف ﻫذﻩ اﻷداة اﻟﺑﺣﺛﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ ﻓﻘد ﺗ: noitavresbOاﻟﻣﻼﺣظﺔ  -2
 اﻟﻌﻼﻗــﺎت واﻟﻬــدف ﻣــن وراﺋﻬــﺎ ﻫــو اﻟﻣﺷــﺎﻫدة اﻟﻣﺑﺎﺷــرة ﻟﻣﯾــدان اﻟﺑﺣــث وﻣﺣﺎوﻟــﺔ اﻟوﻗــوف ﻋﻠــﻰ طﺑﯾﻌــﺔإﻟــﻰ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ، 
 .اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل وﻣﻌرﻓﺔ ﺑﻌض ﻣﻼﻣﺢ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
ﻣﻊ ﻣﺳؤوﻟﻲ ﺑﻌض اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻹدارﯾﺔ، وذﻟك ﻟﻺﺳﺗﻔﺳﺎر  ﻣﻘﺎﺑﻼتﺣﯾث أﺟرى اﻟﺑﺎﺣث  : sweivretnIاﻟﻣﻘﺎﺑﻼت -3
ﻋـن ﺑﻌـض اﻟﻧﻘـﺎط اﻟﺗﻔﺻـﯾﻠﯾﺔ أو اﻟﺗﺣﻘـق ﻣـن ﺑﻌـض اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت واﻟﻣﻌطﯾـﺎت اﻟﻣﺗﺣﺻـل ﻋﻠﯾﻬـﺎ ﻗﺻـد ﺗﺄﻛﯾـدﻫﺎ أو ﻧﻔﯾﻬـﺎ، 
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ﺑﺳــﺑب  ﺑﻌـض اﻟﻣﺳــﺗﻧدات واﻟوﺛــﺎﺋق اﻟﺧﺎﺻــﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳــﺔ، ورﻏــم ﺻــﻌوﺑﺔ ﺑرﻣﺟــﺔ ﻫــذﻩ اﻟﻣﻘــﺎﺑﻼتﻋﻠــﻰ وﻛــذﻟك ﻟﻠﺣﺻــول 
إﻣﺗﻧﺎع اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻻطﺎرات ﻋن اﻹدﻻء ﺑﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺧص اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑدﻋوى اﻟﺳرﯾﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ، وﺗﺣﺟﺞ اﻟﺑﻌض اﻵﺧر ﺑﻣﻧﻊ 
اﻟﻣﺳـؤول  :ذﻟـك ﻣـن طـرف اﻟﻣـدﯾر اﻟﻌـﺎم ﻓﻘـد ﺗﻣﻛـن اﻟﺑﺎﺣـث ﻣـن إﺟـراء ﺑﻌـض اﻟﻣﻘـﺎﺑﻼت ﻣـﻊ ﻣﺳـؤوﻟﻲ اﻟﻣﺻـﺎﻟﺢ اﻟﺗﺎﻟﯾـﺔ
  .رﺋﯾس ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﻌدﯾن ﺳﺔ،ﻣﺳؤول ﻗﺳم اﻟﻣﺷﺗرﯾﺎت ﺑﺎﻟﻣؤﺳ اﻟﺗﺟﺎري اﻟﺟﻬوي ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ،
وﻫـﻲ ﻋﺑـﺎرة  اﻟوﺛـﺎﺋق اﻟﺧﺎﺻـﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔﺑﻌض ﻓﻘـد اﺳـﺗﻌﺎن اﻟﺑﺎﺣـث ﺑـ :اﻟوﺛـﺎﺋق واﻟﻣﺳـﺗﻧدات اﻟﺧﺎﺻـﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ -4
اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻧﺷـﺎطﺎت ﺗوزﯾـﻊ ٕاﺣﺻـﺎءات ﻫﺎﻣـﺔ ﻋـن و ﺗﺗﺿـﻣن ﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﻋـن طﺑﯾﻌـﺔ وﻧﺷـﺄة اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ، ﻋن ﺑﯾﺎﻧـﺎت 
وﻗـد . اﻟـﺦ...ﻋن اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ، اﻟﻣﻧﺎﺷﯾر واﻹﻋﻼﻧﺎت اﻟدورﯾـﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺔ، اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﻠواﺋﺢ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، أرﻗﺎم 
 .اﻷرﻗﺎم واﻹﺣﺻﺎءات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗﺣﯾﯾن  أﻓﺎد ﻣﻧﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣث ﻓﻲ ﺿﺑط
ﻓﻘـد اﺳـﺗﺧدم اﻟﺑﺎﺣـث أﺳـﻠوب اﻹﺣﺻـﺎء اﻟوﺻـﻔﻲ ﻣرﻛـزا  : SSPSأﺳﻠوب اﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻹﺣﺻـﺎﺋﻲ ﺑﺎﺳـﺗﻌﻣﺎل ﺑرﻧـﺎﻣﺞ  -5
رﻧـﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻـﺎء اﻟﺷـﻬﯾر ، وذﻟـك ﺑﺎﻻﺳـﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺑاﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻔﯾد ﻓﻲ اﻟدراﺳـﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔﻋﻠﻰ ﺑﻌض اﻟﻧظم واﻟﻌﻣﻠﯾﺎت 
 :، ﻓﻲ إﺟراء اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ واﻷﺷﻛﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﯾﺔ أﻫﻣﻬﺎSSPS
 .ﺣﺳﺎب اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ واﻹﻧﺣراﻓﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎري - 
 .ﺣﺳﺎب ﺗوزﯾﻊ اﻟﺗﻛرارات واﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺎت ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث - 
 .م اﻷﻋﻣدة اﻟﺑﯾﺎﻧﯾﺔ واﻟدواﺋر اﻟﻧﺳﺑﯾﺔرﺳ - 
    1.واﻟﻐرض ﻣن اﺳﺗﺧدام ﻫذﻩ اﻷدوات اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻫو اﻟﺣرص ﻋﻠﻰ دﻗﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺳﻼﻣﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﻬﺎ
  :ﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺑﺣث -8
  :ﻟﻘد ﺻﺎدف اﻟﺑﺎﺣَث أﺛﻧﺎء إﻧﺟﺎزﻩ ﻟﻠﺑﺣث ﻣﺟﻣوﻋٌﺔ ﻣن اﻟﻌواﺋق اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ أﺑرزﻫﺎ         
ﻲ اﻟﺗ ــﺂﻟﯾف اﻟﺧﺎﺻــﺔ ﺑﻌﻠــم إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ واﻟﻌﻠــوم اﻟﺣدﯾﺛــﺔ اﻟﻣرﺗﺑطــﺔ ﺑــﻪ ﻓــﻲ اﻟﻣﻛﺗﺑــﺔ ﻓــ ﻫﻧــﺎك ﻧﻘــص واﺿــﺢ -1
ﻻﺣــظ اﻟﺑﺎﺣــث ﻧــدرة اﻟﻛﺗــب اﻟﻣؤﻟﻔــﺔ ﻓــﻲ ﻫــذا ﺑﺻــﻔﺔ ﺧﺎﺻــﺔ ﻗﯾﺎﺳــﺎ ﺑﺎﻟﻣؤﻟﻔــﺎت اﻷﺟﻧﺑﯾـــﺔ، إذ اﻟوطﻧﯾــﺔ اﻟﻌرﺑﯾــﺔ ﻋﻣوﻣــﺎ و 
 .ﻲ اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔوﻗد ﯾرﺟﻊ ذﻟك ﻟﺣداﺛﺔ ﻫذا اﻟﺗﺧﺻص ﻓ ﺧﺻوﺻﺎ اﻟﻣﺿﻣﺎر ﻣن ﻗﺑل اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن اﻟﺟزاﺋرﯾﯾن
                                                 
 .802ص "اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﻣﺗﺑﻊ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ وأدوات ﺟﻣﻊ وﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت" اﻟﺛﺎﻟث ﺳﯾﺗم ﺗﻔﺻﯾل ﻫذا اﻟﻌﻧﺻر أﻛﺛر ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻣن اﻟﻔﺻل  1
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ﺻوﺻــﺎ، وأﻫـــم ﺗــﻲ ﺗﺣﺗــوي ﻋﻠـــﻰ ﺗوﺻــﯾف دﻗﯾــق ﻟطﺑﯾﻌــﺔ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ اﻟﻌرﺑﯾــﺔ واﻟﺟزاﺋرﯾــﺔ ﺧاﻟدراﺳــﺎت اﻟﻗﻠــﺔ  -2
 اﻟﻣﻧﺗﻬﺟـــﺔ ﻣـــن ﻗﺑـــل إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔﻋﻼﻗـــﺔ ذﻟـــك ﻣـــﻊ ﻧوﻋﯾـــﺔ اﻟﺧﯾـــﺎرات اﻻﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺧﺻﺎﺋﺻـــﻬﺎ وﻣﺗﻐﯾراﺗﻬـــﺎ، و 
 .إﻟﻰ ﻣزﯾد ﻣن اﻟدراﺳﺔ واﻟﺗﺣﻘﯾق ﺣﺗﺎجوﻫذا ﻣﺎ ﻗد ﯾﻣﺛل ﻓراﻏﺎ ﺑﺣﺛﯾﺎ ﯾ ،ﻟﻣواﺟﻬﺗﻬﺎ
ﺗﺗﺻـﺎدف ﻣـﻊ ﻋﯾﻧـﺎت وﺣـﺎﻻت ﺑﻌﯾـدة ﺧﺻوﺻﺎ ﻣﺎ ﺗﻌﻠق ﻣﻧﻬـﺎ ﺑـﺈدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ن أﻏﻠب اﻟدراﺳﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ إ  -3
ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺑﺣث وﻓﺟوة واﺳﻌﺔ ﺑـﯾن  اﺔ ﻛؤودﺑ َﻘ َﻫذا ﻣﺎ ﻗد ﯾﺧﻠق ﻋ َﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، و ﺗﻣﺎﻣﺎ ﻋن اﻷطر اﻟ
 .   ي واﻹﺳﻘﺎط اﻟواﻗﻌﻲاﻟﺗﺄﺻﯾل اﻟﻧظر 
ﺻـﻌوﺑﺔ اﻟﺣﺻـول ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺔ ﻣـن ﻣﺣـل اﻟدراﺳـﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ واﻟـﺗﺣﻔظ اﻟﺷـدﯾد وﻗﻠـﺔ اﻟﺗﻌـﺎون ﻣـن طـرف ﻣﺳـؤوﻟﻲ  -4
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻣﺗﻧﺎﻋﻬم ﻋن اﻹدﻻء ﺑﺄي ﺗﺻرﯾﺢ ﯾﺧص اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣت ﺣﺟﺞ ﻣﺗﻌددة، وﻫذا ﻣﺎ ﺷﻛل ﻟﻠﺑﺎﺣـث ﻋﺎﺋﻘـﺎ ﻓﻌﻠﯾـﺎ 
  . اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺳﻼﻣﺔ ودﻗﺔ
 :ﺗﺑرﯾر اﻟﺧطﺔ -9
وﺑﻐـرض اﻹﺟﺎﺑـﺔ ﻋﻠـﻰ إﺷـﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳـﺔ واﺧﺗﺑـﺎر ﻓروﺿـﻬﺎ واﺳـﺗﯾﻔﺎء أﻫـم اﻟﻣﻌطﯾـﺎت اﻟﻧظرﯾـﺔ واﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ ﻋـن           
  : ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ ﻓﻘد ﺗم ﺗﻘﺳﯾم اﻟﺑﺣث إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻓﺻول وﻫﻲ
ﻐﯾـــرات اﻟﺣدﯾﺛـــﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋـــﺔ ﻣﺗاﻟإﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻓـــﻲ ظـــل "وﻗـــد ﺗﻣـــت ﻋﻧوﻧﺗـــﻪ ب  :اﻟﻔﺻـــل اﻷول -1
ﻣـن ﺧـﻼل ﺿـﺑط اﻟﺑﺣـث،  ، ﺣﯾث ﯾﻬدف اﻟﺑﺎﺣث ﻣن ﺧﻼﻟﻪ إﻟﻰ ﺗوﺿـﯾﺢ اﻹطـﺎر اﻟﻧظـري اﻟﺧـﺎص ﺑﻣوﺿـوعاﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
، وﻗــد ﺑــﯾن ﻣﺗﻐﯾــري اﻟدراﺳــﺔ وﺗﺣﻠﯾــل اﻟﻌﻼﻗــﺔ اﻟﻧﺳــﻘﯾﺔ" اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ" و" اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ"ﻣﻔﻬــوﻣﻲ 
، إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ اﻟﺑﻧــﺎء اﻟﻣﻔـــﺎﻫﯾﻣﻲ واﻟﻣﺗﻐﯾـــرات اﻟﺣدﯾﺛـــﺔ: ث اﻷولﺗﺿــﻣن ﺧﻣﺳـــﺔ ﻣﺑﺎﺣــث، ﺣﯾــث ﯾﺗﻧــﺎول اﻟﻣﺑﺣــ
اﻟﻧﻣــﺎذج اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾــﺔ  وﻓــﻲ اﻟﻣﺑﺣــث اﻟﺛﺎﻟــث ﺗــم اﻟﺗطــرق إﻟــﻰ .ﻣﺎﻫﯾــﺔ إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ: واﻟﻣﺑﺣــث اﻟﺛــﺎﻧﻲ
ﺗوﺻﯾف اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﺗطرق إﻟﻰ أﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟراﺑﻊ ﻓﻘد ﺗم  .اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  .اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾلوﻗد ﺧﺻص اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺧﺎﻣس ﻟﻠ .ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
اﻟﻣــداﺧل اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ودورﻫــﺎ ﻓــﻲ ﻗــد ﺧﺻــص ﻟﻠﺣــدﯾث ﻋــن و  :اﻟﻔﺻــل اﻟﺛــﺎﻧﻲ -2
ف ﻋﻠﻰ أﻫم اﻟﺗﺄﺻﯾﻼت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻹدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌـﺔ ، وذﻟك ﻷﺟل اﻟوﻗو ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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وﻗـد اﺷـﺗﻣل ﻋﻠـﻰ أرﺑﻌـﺔ ﻣـداﺧل  ،ﻟﻠﻣـورد اﻟﺑﺷـري وﻣﺗﻐﯾـرات اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﺑـﯾن اﻟرؤﯾـﺔ اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
رة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ، ﺛل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓﻘد ﺧﺻص اﻟﻣﺑﺣث اﻷول ﻟﻣدﺧل إداﻣ َأﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗ ُ
ﺧﺻـص ﻟﻣـدﺧل ﺗﺳـﯾﯾر إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ، واﻟﻣﺑﺣـث اﻟراﺑـﻊ  اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻟﻣدﺧل اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث ﻟﻣدﺧل
ﻟﻛــل   ﻗــد ﺗﺿــﻣن ﻛــل ﻣﺑﺣــث ﻣﺟﻣوﻋــﺔ ﻣــن اﻟﻣطﺎﻟــب اﻟﺗــﻲ ﺗﻧﺎوﻟــت اﻟﺣــدود اﻟﺗﻌرﯾﻔﯾــﺔ واﻷطــر اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾــﺔو  ،اﻟﻛﻔــﺎءات
ﯾــﺔ اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ واﻟﻣﻬــﺎري واﻟﻣﻌرﻓــﻲ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وأﺛــر ذﻟــك ﻓــﻲ اﻟﻣــداﺧل اﻟﺳــﺎﺑﻘﺔ ودورﻫــﺎ ﻓــﻲ ﺗﻧﻣﯾــﺔ وﺗرﻗ
  .ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
و ذﻟـك ﻧظـرا -ﺑﺳـﻛرة-BACINE ﻓﻘد ﺗم ﺗﺧﺻﯾﺻـﻪ ﻟﻠدراﺳـﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ  ﺑﻣؤﺳﺳـﺔ ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـل  :اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث -3
إﺳﻘﺎط اﻷطر اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾﺔ و اﻟﻧظرﯾﺔ ﻋﻠﻰ وﺣدة ﻣﯾداﻧﯾـﺔ ﻗﺻـد  واﻟﻐرض ﻣﻧﻪﻟﻣﻛﺎﻧﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟوطﻧﻲ واﻹﻓرﯾﻘﻲ، 
اﻟﺧروج ﺑﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋﻣﻠﯾﺔ وﺗﻘﯾﯾم ﻣدى ﺗطﺑﯾق اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻹدارة اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري ﻓـﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾـﺔ، وﻗـد 
 ﺛـﺔﺛﻼﻫـذا اﻟﻔﺻـل  وىﻗـد ﺣـو ﻋـرض وﺗﺣﻠﯾـل ﻧﺗـﺎﺋﺞ اﻟدراﺳـﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ واﺧﺗﺑـﺎر اﻟﻔرﺿـﯾﺎت : باﻟﻔﺻـل اﻟﺛﺎﻟـث  ُﻋﻧـون
 :، وﻓـﻲ اﻟﻣﺑﺣــث اﻟﺛــﺎﻧﻲBACINE -ﺑﺳــﻛرة–ﺗﻘـدﯾﻣﺎ ﻋﺎﻣــﺎ ﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺻــﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑــل ﻣﺑﺎﺣــث، ﺗﻧــﺎول اﻟﻣﺑﺣــث اﻷول 
ﺗﺣﻠﯾل اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻟﻣﺣﺎور ، أﻣﺎ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث ﻓﻘد ﺧﺻص ﻟﻠاﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﻣﺗﺑﻊ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ وأدوات ﺟﻣﻊ وﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
أﻫـــم ﻧت أﻫـــم اﻟﻧﺗـــﺎﺋﺞ اﻟﻧظرﯾـــﺔ واﻟﻣﯾداﻧﯾ ـــﺔ ﻟﻠدراﺳـــﺔ و اﻟدراﺳـــﺔ ﺑﺧﺎﺗﻣـــﺔ ﺗﺿـــﻣ ، ﺛـــم اﻧﺗﻬـــتواﺧﺗﺑـــﺎر اﻟﻔرﺿـــﯾﺎت اﻹﺳـــﺗﺑﯾﺎن






























































  :اﻟﻔﺻل اﻷول
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واﻷﻫــم ﻣـن ﻛـل ﻧﺳــﺎن ﺑﺎﻋﺗﺑـﺎرﻩ اﻟﻣــورد اﻷﺛﻣـن اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﺗرﺗﻛــز ﻋﻠـﻰ اﻹ ﻟﻘـد أﺿــﺣت اﻟﻔﻠﺳـﻔﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻹدارة         
، اﺳـﺗﺛﻣﺎًرا واﺳــﺗﻐﻼﻻ ً ﺎ أو اﺑﺗﻛـﺎًرا أو ﺗﺣـوﯾًﻼ أوﻬـﺎ ﺗﺻــﻧﯾﻌاﻟـذي ﯾﺗﺻـرف ﻓﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾـﺔ اﻷﺧـرى، إذ ﻫــو اﻟﻣـوارد اﻟﻣﺎدﯾـ
وﻣﺗﻔﺎﻋﻠــﺔ ﻣــﻊ ﻣﺣﯾطــﻪ، وﺣــٍب ﻋﺿــﻠﯾﺔ ﻣﺗﺟــددة ﻛــﺎت ﺧﻼﻗــﺔ ﻣﺑدﻋــﺔ وطﺎﻗــﺎت ﻓﻛرﯾــﺔ و وذﻟــك ﻛﻠــﻪ ﺑﻣــﺎ ﺣﺑــﺎﻩ اﷲ ﻣــن ﻣﻠ
، وﺻـﻘًﻼ ﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷـري ﺗﻧﻣﯾـًﺔ وﺗﻌﻠﯾًﻣـﺎﺑـ ﻟـذا ﺑـﺎت ﻣـن اﻟﺿـروري اﻟﻌﻧﺎﯾـﺔ. واﻷﻓﺿـلﺣﺳـن ﻟﻺﻛﺗﺷـﺎف واﻟﺗطﻠـﻊ ﻧﺣـو اﻷ
ﯾـﺔ، ﻗﺻــد ﺗﺣﻘﯾــق أرﻗــﻰ درﺟــﺎت اﻟﺗطــور واﻟﺣداﺛــﺔ اﻟﻌﻠﻣﻟﻣﻠﻛﺎﺗــﻪ اﻟﻧﻔﺳــﯾﺔ واﻟﻔﻛرﯾــﺔ واﻹﺑداﻋﯾــﺔ و  اﺗطــوﯾر ًوﺗﻘوﯾﻣــﺎ ﻟﻣواﻫﺑــﻪ و 
  .ة اﻟﺧدﻣﺎﺗﯾﺔ واﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔاﻟﺟودواﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و 
رد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﺻر اﻟﺣدﯾث إدراﻛﺎ ﻣن اﻟﻌﻠﻣﺎء ﺑﺄﻫﻣﯾﺗﻬﺎ وادارة اﻟﻣوﻣن ﻫﻧﺎ ﻓﻘد ارﺗﺳﻣت ﻣﻼﻣﺢ اﻹﻫﺗﻣﺎم ﺑﺈ         
ﺧﺻوﺻﺎ ﻓﻲ ظل ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟرﻗﻣﻧﺔ واﻟطﻔرة واﻟﺗﺳﺎرع ﻣﻧظﻣﺔ، واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت ﻓﻲ إﻧﺟﺎز ودﻋم ﺑﺎﻟﻐﺔ اﻟ
اﻟﻘـــول ﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻـــرة، ﻣﻣـــﺎ ﯾـــدﻓﻌﻧﺎ إﻟـــﻰ اﻟﺗﻣﯾــز ﺑـــﯾن اﻟﻣﻧظﻣـــرﺗﻔـــﺎع ﺣـــدة اﻟﺗﻧـــﺎﻓس ﻋﻠـــﻰ اﻟرﯾـــﺎدة و ااﻟﺗﻘﻧــﻲ واﻟﻣﻌﻠوﻣـــﺎﺗﻲ و 
اﻟﻣﻔﻌــم و ﻧﺳــﺎﻧﻲ اﻟﺛــر ﺣﺗــرام اﻟﻛﺎﻣــل ﻟﻬــذا اﻟﻣــورد اﻹﺑﺷــرﯾﺔ وﺗﻘــدﯾرﻫﺎ ﺣــق ﻗــدرﻫﺎ وﺑــذل اﻹﺑــﺎﻟﻣوارد اﻟ ﺑﺿــرورة اﻹﻛﺗــراث
  . ﻘوﻣﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ اﻟﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻺﺑداع واﻻﺑﺗﻛﺎراﻟﻣﺑﺎﻟﺣﯾوﯾﺔ واﻟﻣﻬﺎرة و 
اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺿــﻣن ﺳـــﯾﺎﻗﺎﺗﻪ وﺳــﻧﺗطرق ﻓــﻲ ﻫــذا اﻟﻔﺻــل إﻟــﻰ اﻟﺗﺄﺻــﯾل اﻟﻧظـــري ﻟﻣﻔﻬــوم اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـــوارد         
اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾـﺔ، وٕاﺑـراز أﻫـم اﻟﻣﺗﻐﯾـرات اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ وﺗـداﻋﯾﺎﺗﻬﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، واﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺗـﻲ ﺗﻔرﺿـﻬﺎ اﻟﺑﯾﺋـﺔ 
  :اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف أﺑﻌﺎدﻫﺎ ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وذﻟك ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺎﺣث اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  .ﯾﻣﻲ واﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺣدﯾﺛﺔإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺑﻧﺎء اﻟﻣﻔﺎﻫ :اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
  .ﻣﺎﻫﯾﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
  .اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث
  .ﺗوﺻﯾف اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟراﺑﻊ
 .ﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺳﺗراﺗ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺧﺎﻣس
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  .اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺣدﯾﺛﺔاﻟﺑﻧﺎء اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ و  إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ :اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
 ﺗطـوﯾرﻩ،ﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻌدﯾـد ﻣـن اﻟﻣراﺣـل اﻟﺗـﻲ ﺳـﺎﻫﻣت ﻓـﻲ ﺑﻠورﺗـﻪ و ﻹدارة ااﻟﺣـدﯾث اﻟﺑﻧـﺎء اﻟﻔﻛـري  ﻟﻘد ﻣر        
ﻋﻠﯾـﻪ ﺳﻧﺳـﻠط اﻟﺿـوء ﻟﻠﺣـدﯾث ﻋـن و ﻓـﻲ اﻟﺗﻧظـﯾم،  اﻟﺑﺷرياﻟﻌﻧﺻر  ودور ﻓﻠﺳﻔﺔ وأﺣدﺛت ﻧوﻋﺎ ﻣن اﻟﺗﺣول اﻟﻔﻛري ﺗﺟﺎﻩ
  .ﻣﻔﻬوم ووظﺎﺋف وأﻫداف إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ
  .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﺄﺻﯾل اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ ﻟﻣﺻطﻠﺢ: اﻟﻣطﻠب اﻷول
طﻠﺢ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻟـم ﯾﻛـن اﻧﺗﻬـﺎًء ﺑﻣﺻـﻻﺻطﻼﺣﻲ ﻣن إدارة اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن إﻟﻰ إدارة اﻷﻓـراد و إن اﻟﺗﻐﯾر ا      
وﺑﻧــﺎء ﻋﻠﯾـﻪ ﺳـﻧﺣﺎول ﺿــﺑط  ﻹدارة،ادوار اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ ﻟﻬـذﻩ ﻓﺣﺳـب ﺑـل ﺷـﻣل اﻟﻣﺿــﻣون اﻟﻔﻛـري واﻷﻗﺻـرا ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﺳـﻣﯾﺔ 
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ وأﻫم اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم ذات اﻟﻌﻼﻗﺔدارة اﻟﻣوارد اﻟدﻻﻻت اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾﺔ ﻟﻣﺻطﻠﺢ إ
   .ﺔاﻟﻣﻔﻬوم اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾ: اﻟﻔرع اﻷول
ﻛوﻧــﻪ ﻷﺟـل اﻹﺣﺎطــﺔ ﺑﺎﻟدﻻﻟــﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾــﺔ ﻟﻣﺻــطﻠﺢ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻧــود أن ﻧــورد ﻫﺎﻫﻧــﺎ ﺗﻌرﯾﻔــﺎ ﻟـﻪ ﻣــن ﺣﯾــث       
  .ﻛذا ﻣن ﺣﯾث اﻟﺗﻌرﯾف اﻹﺟراﺋﻲ ﻟﻪ وﻓق اﻟﻣﻧظور اﻟﺣدﯾثو ﻣرﻛﺑﺎ إﺿﺎﻓﯾﺎ، 
ﺻـطﻼﺣﯾﺔ ﺔ اﻹن اﻟﻧﺎﺣﯾـﯾﺗرﻛـب ﻣـ" دارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔإ" ن ﻣﻔﻬـومإ: ﺗﻌرﯾف إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣرﻛب إﺿﺎﻓﻲ -1
 .اﻟﺧﺎﺻﺔوﻟﻛل ﻣﻧﻬﻣﺎ دﻻﻻﺗﻪ " اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ"و" اﻹدارة"أﺳﺎﺳﯾﯾن ﻫﻣﺎ  اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻣن ﻣﻔﻬوﻣﯾن
   : noitartsinimdAﺗﻌرﯾف اﻹدارة -1-1
ﻓـن اﻟﺣﺻـول ﻋﻠـﻰ أﻗﺻـﻰ اﻟﻧﺗـﺎﺋﺞ ﺑﺄﻗـل ﺟﻬـد ﺣﺗـﻰ ﯾﻣﻛـن  ":اﻹدارة ﺑﺄﻧﻬـﺎ (eeM.F nhoJ)ﺟـون ﻣـﻲ  ﯾﻌـرف       
 ، أﻣـــﺎ"ﺗﻘـــدﯾم أﻓﺿـــل ﺧدﻣـــﺔ ﻣﻣﻛﻧـــﺔ ﻟﻠﻣﺟﺗﻣـــﻊ اﻟﻌـــﺎﻣﻠﯾن ﻣـــﻊﺎدة ﻟﻛـــل ﻣـــن ﺻـــﺎﺣب اﻟﻌﻣـــل و رواج وﺳـــﻌﺗﺣﻘﯾـــق أﻗﺻـــﻰ 
ﺗﻛــﺎﻟﯾف وﺑﺄﻓﺿــل أﻗــل اﻟﺎط ﻟﺗﺣﻘﯾــق اﻟﻬــدف ﺑﺄﺣﺳــن اﻟوﺳــﺎﺋل و ﻧﺷــ:" ﻓﯾﻌرﻓﻬــﺎ ﻋﻠــﻰ أﻧﻬــﺎ (notsgniviL)ﻟﻔﻧﺟﺳــﺗون 
اﻟﺗﺧطـﯾط  ون ﻣـنﻋﻣﻠﯾـﺔ ﻣﺗﻣﯾـزة ﺗﺗﻛـدارة أن اﻹ:" ﺟﻣﯾل أﺣﻣـد ﺗوﻓﯾـق. دوﯾـرى  1."اﻟﺗﺳﻬﯾﻼت اﻟﻣﺗﺎﺣﺔاﺳﺗﺧدام ﻟﻠﻣوارد و 
 اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣوارد ﻋن طرﯾق اﺳﺗﺧدام اﻟﻘوىﻫداف واﻟﺗﻧظﯾم واﻟﺗﺷﻛﯾل واﻟﺗوﺟﯾﻪ واﻟرﻗﺎﺑﺔ، وﺗﻧﺟز ﻟﺗﺣدﯾد وﺗﺣﻘﯾق اﻷ
                                                 
  .02ص  ،2102دار اﻟﯾﺎزوري اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن. اﻻدارة اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻧظرﯾﺎت وﻣﻔﺎﻫﯾمﺑﺷﯾر اﻟﻌﻼق،  1
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ﺗوﺟﯾــﻪ اﻟﺟﻬـد اﻟﺑﺷــري  اﻟواﺳــﻊ دارة ﺗﻌﻧــﻲ ﻓــﻲ ﻣﻌﻧﺎﻫــﺎإن اﻹ:" ﻓﯾﻘــول ﻋﺑــد اﻟﻐﻧــﻲ اﻟﺑﺳــﯾوﻧﻲ ﻋﺑــد اﷲ.دأﻣــﺎ  ".اﻷﺧــرى
  1."ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻫدف ﻣﻌﯾن
اﻟﻔﻌﺎﻟـﺔ  اﻟﺧطـطارﯾﺔ ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾـد اﻟﺳﯾﺎﺳـﺎت واﻟﺑـراﻣﺞ و داﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳﺎﻟﻔﺔ أن اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹ ﺧﻼلﻧﻼﺣظ ﻣن        
ﺑﻬـذﻩ اﻟﻣﺳـؤوﻟﯾﺎت ﺳـواء  ﻧوﻋﯾـﺔ اﻟﺧـدﻣﺎت، واﻟـذي ﯾﺿـطﻠﻊاﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن ﺟـودة اﻹﻧﺗـﺎج و ﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف ﻟﻠوﺻول إ
  ؟  ﻓﻣﺎ ﻫو ﺗﻌرﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ"ﻟﺑﺷرياﻟﻣورد ا"ﻫو اﻟذي ﯾﺻطﻠﺢ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﻣﯾﺗﻪ ب اﻟﺗﺧطﯾط أو اﻟﺗﻧﻔﯾذ: ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى
  :  seniamuh secruoseRﺗﻌرﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -2-1
رؤوﺳـﯾن، واﻟـذﯾن ﺟـرى ﺗــوظﯾﻔﻬم ﻣاﻟــذﯾن ﯾﻌﻣﻠـون ﻓــﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ رؤﺳــﺎء و ﺟﻣﯾــﻊ اﻟﻧـﺎس ": ﯾﻘﺻـد ﺑــﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷـري       
وﻟﻘﺎء ذﻟك اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ ﺗوﺣد أﻧﻣﺎطﻬم ﺑط و ﺛﻘﺎﻓﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿ: ﺔ وظﺎﺋﻔﻬﺎ وأﻋﻣﺎﻟﻬﺎ ﺗﺣت ﻣظﻠﺔ ﻫﻲﻷداء ﻛﺎﻓ ﻓﯾﻬﺎ
  2."وظﯾﻔﯾﺔﺗﻌوﯾﺿﺎت ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ رواﺗب وﻣزاﯾﺎ ﺗﺗﻘﺎﺿﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﻣﯾــﻊ ﺳــﻛﺎن اﻟدوﻟــﺔ ﺟ: "وﯾﻌﻧــﻲ ﻣﻧظــور ﻛﻠ ــﻲ ﻣﺟﺗﻣﻌــﻲ: ﻣــن ﻣﻧظــورﯾن" اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري"وﯾﻣﻛــن اﻟﻧظــر إﻟــﻰ           
 ﯾـدﺧل ﻓـﻲاﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ وﺳﯾﺎﺳﯾﺎ وﺛﻘﺎﻓﯾﺎ وﺗرﺑوﯾﺎ، و ﺗرﻋﺎﻫم اﻟدوﻟﺔ اﻗﺗﺻﺎدﯾﺎ و اﻟﻌﺳﻛرﯾﯾن ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫم ﻣواطﻧﯾن اﻟﻣدﻧﯾﯾن ﻣﻧﻬم و 
  :اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻔﺋﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 .اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ واﻟﻣؤﻫﻠﺔ ﻟﻠﻌﻣل - أ
ب وﺟــــودﻫم ﻓــــﻲ ﻣؤﺳﺳــــﺎت ﻣﻌﯾﻧــــﺔ ﻛﺎﻟﺳــــﺟون و ﺑﺳــــﺑﻬﻧﯾــــﺔ واﻟﻣؤﻫﻠــــﺔ ﻟﻠﻌﻣــــل ﺑﺳــــﺑب اﻟﺳــــن أو اﻟﻔﺋــــﺎت ﻏﯾــــر اﻟﻣ -  ب
 .اﻟﻣﺳﺗﺷﻔﯾﺎت
  :ﻓﻬﻲ ﻣﻛوﻧﺔ ﻣن( أ ) اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ  ﻓﻲ أﻣﺎ اﻟﻔﺋﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘﻊ       
ﯾﻌﻣﻠون  وﯾﺗﻛون ﻣن أوﻟﺋك اﻟذﯾن ﯾﻌﻣﻠون وﻻ ﯾﻬدﻓون إﻟﻰ اﻟﻛﺳب اﻹﻗﺗﺻﺎدي، ﻛﺄوﻟﺋك اﻟذﯾن :إﺣﺗﯾﺎطﻲ ﻗوة اﻟﻌﻣل -1
 .ﻓﻲ ﺑﯾوﺗﻬم وﻣﻧﺷﺂﺗﻬم وﺑﻌض طﻼب اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت واﻟﻣﺗﻘﺎﻋدﯾن
 :وﺗﺗﻛون ﻣن(: اﻟﻣوارد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ)ﻣﺟﻣل ﻗوة اﻟﻌﻣل  -2
                                                 
  .54، ص2002ل ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر،دار وﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻬﻼ: ﺑﯾروت. أﺻول اﻻدارة ﻣن اﻟﻘرآن واﻟﺳﻧﺔﺟﻣﯾل ﺟودت أﺑو اﻟﻌﯾﻧﯾن،  1
  .11، ص 5002دار واﺋل، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن  .ﺑﻌد اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرةﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ،  2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 22
 
 :وﻗوة اﻟﻌﻣل اﻟﻣدﻧﯾﺔ، وﻫذﻩ ﺗﺗﻛون ﻣن .2 . ﻣن اﻟﻌﺎموات اﻷاﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻘوات اﻟﻣﺳﻠﺣﺔ وﻗ  .1
  .اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑراﺗب أو أﺟر - أ
  (ﻵﺧرﺑب أو ﻟﻛﻧﻬم ﻻ ﯾﺟدون ﻋﻣﻼ ﻟﺳرﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل أو اﻟراﻏﺑﯾن ﻓﯾﻪ و أي اﻟﻘﺎد)اﻟﻌﺎطﻠﯾن ﻋن اﻟﻌﻣل  -  ب
ل اﻹﻫﺗﻣـﺎم ﻫﻧـﺎ ﻓﯾﻌﻧﻲ ﻣﺟﻣـوع اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﻓـﻲ ﻣﻧظﻣـﺔ أو ﻣؤﺳﺳـﺔ ﻣـﺎ، وﯾﻛـون ﻣﺟـﺎ اﻟﻣﻧظور اﻟﺟزﺋﻲ اﻟﺿﯾقأﻣﺎ         
اﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾـــﺔ، وﯾﺷـــﻣل ﺧﺻﺎﺋﺻـــﻬم واﺗﺟﺎﻫــﺎﺗﻬم و ﻗــﯾﻣﻬم ﻣــوع طﺎﻗــﺎﺗﻬم واﺳـــﺗﻌداداﺗﻬم وﻗــدراﺗﻬم وﻣﻌــﺎرﻓﻬم وﻣﻬــﺎراﺗﻬم و ﻣﺟ
ظﻔﯾن اﻟـداﺋﻣﯾن وﻏﯾـر اﻟﻣـو اﻟﻘﯾـﺎدة واﻹدارﯾـﯾن واﻟﻔﻧﯾـﯾن واﻟﻣﺳـﺗﺧدﻣﯾن و ﺻـطﻠﺢ اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣـدﯾرﯾن ﻓـﻲ ﺟﻣﯾـﻊ ﻣﺳـﺗوﯾﺎت ﻣ
 1.ﺎﻧب اﻟذﯾن ﺗﺳﺗﺧدﻣﻬم ﺗﻠك اﻟﻣﻧظﻣﺔﺟاﻟداﺋﻣﯾن، واﻟﻣوظﻔﯾن اﻟوطﻧﯾﯾن أو اﻷ










      
  .35ص ،4002اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،  :ﻣﺻر .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ،ﻣﺻطﻔﻰ ﻣﺣﻣود أﺑو ﺑﻛر: اﻟﻣﺻدر       
ﻠﯾن أو اﻟﻘـوى اﻟﻌﺎﻣﻠـﺔ أو اﻟﻌﻣـﺎل اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻓـﻲ اﻟﻌﻣـل ﻟـم ﯾﻌـد ﯾﺳـﺗﺧدم ﻣﺻـطﻠﺢ اﻟﻌـﺎﻣوﻓﻲ ﺿوء أﻫﻣﯾﺔ         
ﺑــﺎرﻩ أﺣــد أﻫــم ﻋﻧﺎﺻــر ﻣــدﺧﻼت اﻷﻓــراد ﺑــل أﺻــﺑﺢ ﯾﺳــﺗﺧدم ﻣﺻــطﻠﺢ اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري ﻟﻠدﻻﻟــﺔ ﻋﻠــﻰ أﻫﻣﯾﺗــﻪ، ﺑﺎﻋﺗأو 
  2".د اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﻣوار  إدارة"ﻟﯾﺻﺑﺢ  دارة اﻷﻓراداﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ أدت إﻟﻰ ﺗﻐﯾﯾر ﻣﺳﻣﻰ إﻫذا أﺣد اﻟﻌﻣل، و 
اﻟدﻻﻻت  ﺳﻧﺣﺎول ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻌﻧﺻر اﺳﺗﻌراض أﻫم اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻣل: اﻟﺗﻌرﯾف اﻹﺟراﺋﻲ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -2
 .اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻣﻔﻬوم اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ اﻟرؤﯾﺔ اﻟﺟدﯾدة ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
                                                 
. واﻟﻌﺷــرﯾن ﻣﻧﺣــﻰ ﻧظﻣــﻲإدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ اﻟﻘــرن اﻟواﺣــد ﻋﺑــد اﻟﺑــﺎري إﺑــراﻫﯾم درة وزﻫﯾــر ﻧﻌــﯾم اﻟﺻــﺑﺎغ، ﻋﺑــد اﻟﺑــﺎري إﺑــراﻫﯾم درة وزﻫﯾــر ﻧﻌــﯾم اﻟﺻــﺑﺎغ،  1
  .12، ص 8002دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، : اﻷردن
 .21، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ،  2
 اﻟﺴﻜﺎن
ﻓﻲ ﺳﻦ  ﺧﺎرج ﺳﻦ 
 ﻗﻮى ﺑﺸﺮﯾﺔ  ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞ ﻗﻮى ﺑﺸﺮﯾﺔ  ﻏﯿﺮ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ 
 ﻣﺸﺘﻐﻠﻮن ﻣﺘﻌﻄﻠﻮن
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 . اﻟﺟدﯾدة ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟدﻻﻻت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻣﻔﻬوم اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ اﻟرؤﯾﺔ
 أﺣـدث اﻷﻧظﻣـﺔ:" ﺑﺄﻧﻬـﺎ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ( tezarG leinaD te yrotraM dranreB)ﻋـرف ﻛـل ﻣـن  -1
اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻬﻲ ﺗﻬﺗم ﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ أﺣد أﻫم أﺻول اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، ﺑﺣﯾث ﯾؤدي ذﻟك 
ﻓﻘــد  1."ﯾﺎﻧﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، وﺑﺎﻟﺗــﺎﻟﻲ ﯾــوﻓر ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟــﺔ اﻟﻣﺳــﺗﻘرة واﻟﻣﻧﺗﺟــﺔاﻟﺗﺳــﯾﯾر إﻟــﻰ اﺳــﺗﻘطﺎب وﺗﻧﻣﯾــﺔ وﺻــ
اﻋﺗﺑر ﻫذا اﻟﺗﻌرﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺄﻫم أﺻول اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، وﻫو ﯾﺷﯾر إﻟﻰ أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷـري ودورﻩ 
 .ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻹﺳﺗﻘرار اﻟوظﯾﻔﻲ واﻟﻛﻔﺎﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
م اﻟـذي ﯾﺣـدد طـرق ﺗﻧظـﯾم و اﻟﻧظـﺎﻋﺑـﺎرة ﻋـن اﻟﻘـﺎﻧون أ: "أﻧﻬـﺎ (P. sorgiP te  C . seryM) وﯾﻌرﻓﻬـﺎ ﻛـل ﻣـن -2
ﺿــﺎ اﻹﺳــﺗﺧدام اﻷﻣﺛــل ﻟﻘــدراﺗﻬم وٕاﻣﻛﺎﻧﯾــﺎﺗﻬم أﯾة، ﺣﯾــث ﯾﻣﻛــﻧﻬم ﻣــن ﺗﺣﻘﯾــق ذواﺗﻬــم و ﻓــراد اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﻧﺷــﺄﻣﻌﺎﻣﻠــﺔ اﻷ
ﯾب اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ اﻟﻣـوارد رﻛز ﻫذا اﻟﺗﻌرﯾف ﻋﻠﻰ اﻹطﺎر اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ واﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟـذي ﯾﺣـدد أﺳـﺎﻟ 2." ﺗﺣﻘﯾق أﻋﻠﻰ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔﻟ
 .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻗﺻد ﺗﻣﻛﯾﻧﻬم ﻓﻲ وظﺎﺋﻔﻬم واﺳﺗﺛﻣﺎر طﺎﻗﺎﺗﻬم ﻟرﻓﻊ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﻓـن اﺟﺗـذاب اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن واﺧﺗﯾـﺎرﻫم وﺗﻌﯾﯾـﻧﻬم وﺗﻧﻣﯾـﺔ ﻗـدراﺗﻬم وﺗطـوﯾر ﻣﻬـﺎراﺗﻬم : "ﻋﻠـﻰ أﻧﻬـﺎ (orgiN)ﻧﯾﺟـرووﯾﻌرﻓﻬـﺎ  -3
ﺿل ﻣﺎ ﻓﯾﻬم ﻣن طﺎﻗﺎت وﺗﺷﺟﯾﻌﻬم ﻋﻠﻰ ﺑذل وﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟظروف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻟﻛم واﻟﻛﯾف ﻻﺳﺗﺧراج أﻓ
اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ و رﻛـز  إﻟـﻰ اﻟﺟﺎﻧـب اﻟﻔﻧـﻲ ﻓـﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ ﻧﯾﺟـرووﻗـد أﺷـﺎر  3."أﻛﺑر ﻗدر ﻣﻣﻛـن ﻣـن اﻟﺟﻬـد واﻟﻌطـﺎء
  . ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﻲ ﻻﺳﺗﻘطﺎب وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻛﻔﺎءاﺗﻬم وﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟظروف اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻠﻌﻣل
ﻷﻧﺷــطﺔ اﻹدارﯾــﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ ﺑﺣﺻــول اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻋﻠـﻰ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬـﺎ ﻣــن ﻣﺟﻣـوع ا: "ﺑﺄﻧﻬــﺎ ﺟﻣـﺎل اﻟــدﯾن ﻣرﺳــﻲوﯾﻌرﻓﻬـﺎ   -4
ﻣﺳـﺗوﯾﺎت اﻟﻛﻔـﺎءة  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗطوﯾرﻫﺎ وﺗﺣﻔﯾزﻫﺎ واﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻣن ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑـﺄﻋﻠﻰ 
 4." واﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ
   ﺑﺗﺳﯾﯾر  وﺗﺧﺗصﻣﺻﻠﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺳﯾر ﻣن طرف ﻣدﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  : "ﻛﻣﺎ ﻋرﻓﻬﺎ اﻟﺑﻌض ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ -5
                                                 
  .203، ص 3102دار ﻫوﻣﻪ ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، : اﻟﺟزاﺋر .أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻓﻲ ادارة اﻟﻣؤﺳﺳﺎتﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي،  1
  .74، ص0102ﻣرﻛز اﻟﻛﺗﺎب اﻷﻛﺎدﯾﻣﻲ، : اﻟﺟزاﺋر.تﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ وﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺑوﺣﻧﯾﺔ ﻗوي،  2
  .60، ص 8002دار أﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،(: اﻷردن)ﻋﻣﺎن.إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻓﯾﺻل ﺣﺳوﻧﺔ،  3
  .64ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ وﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ ، 4
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 واﻻﺗﺻـﺎﻻت ﺷؤون اﻟﻣوظﻔﯾن وﺗدرﯾﺑﻬم واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻧﻘﺎﺑـﺎت وﺗﺧطـﯾط اﻟﻣﺳـﺎر اﻟـوظﯾﻔﻲ وﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻛﻔـﺎءات
رﻛــز ﻫــذا اﻟﺗﻌرﯾــف إﺿــﺎﻓﺔ إﻟــﻰ اﻟﻣﻬــﺎم ﻓﻘــد  1." داﺧــل اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ وﺧﺎرﺟﻬــﺎ وﻧظــم اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘــﺔ ﺑــﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ
ﻰ دور ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات واﻻﺗﺻﺎﻻت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠ
  .وﻛذا إدارة اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن
ﻟﻘد ﻧوﻫت ﻛل اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻵﻧﻔﺔ ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ وﻓﻌﺎﻟﯾـﺔ اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري داﺧـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، واﻋﺗﺑرﺗـﻪ ﻣـوردا اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ           
ﻗـــدراﺗﻬﺎ، وﻋﻠﯾ ـــﻪ ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣـــﺔ اﻟﺣدﯾﺛـــﺔ ﺗﺧﺻـــص ﺿـــﻣن ﻫﯾﻛﻠﻬـــﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣـــﻲ إدارة ﯾـــرﺗﺑط أداؤﻩ ﺑﺄﻫـــداف اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ وﺗﻌظـــﯾم 
ﻣﺧﺗﺻﺔ وﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ ورﻋﺎﯾﺔ وﺗوﻓﯾر اﻟظروف اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ واﻟﻣَﺣﻔﱢزة ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻌطﺎء واﻹرﺗﻘﺎء ﺑﺄداﺋﻬم ﻧﺣو 
 .   اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺄﻣول







           
  .22ص. 2002دار اﻟﻔﺟر ﻟﻠﻧﺷرواﻟﺗوزﯾﻊ، (: ﻣﺻر)اﻟﻘﺎﻫرة ﻋﺑد اﻟﺣﻛم أﺣﻣد اﻟﺧزاﻣﻲ،: ﺗر ،إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺷوك ﺗﺷﺎﻧد، ﺷﻠﺑﺎ ﻛﺎﺑرا،:اﻟﻣﺻدر
ارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻧطﻼﻗــﺎ ﻣــن اﻟﻣﺟــﺎل اﻟﺗﺧﺻﺻــﻲ واﻟﻣﺳــﺗوﯾﺎت وﻗــد ﻋﻣــد ﺑﻌــض اﻟﺑــﺎﺣﺛﯾن إﻟــﻰ ﺗﻌرﯾــف إدارة اﻟﻣــو           
  :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺛﻼث ﺻرﻫﺎ ﻓﻲﯾﻣﻛن ﺣاﻟﺗﻲ ﺗوظف ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ، و 
ﻣﺟﻣوﻋـﺔ وظـﺎﺋف وﺑـراﻣﺞ ﺗﺗﻌﻠـق : "وﺗﻌـرف ﺑﻧـﺎء ﻋﻠـﻰ ﻫـذا اﻷﺳـﺎس ﺑﺄﻧﻬـﺎ: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﻣﺎرﺳـﺔ وﻧﺷـﺎط - أ
ﺗﺣﻘﯾــق أﻫــداف اﻷﻓــراد واﻟﺗﻧظــﯾم واﻟﻣﺟﺗﻣــﻊ، وﺗﺷــﻣل ﻫــذﻩ ﺑﺗﺻــرﯾف ﺷــؤون اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، وﺗرﻣــﻲ إﻟــﻰ 
اﻟوظﺎﺋف واﻷﻧﺷطﺔ واﻟﺑراﻣﺞ وﺿﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺣﻠﯾل اﻟوظﺎﺋف ﻓـﻲ اﻟﺗﻧظـﯾم وﺗﺧطـﯾط اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ 
ﺣدﯾـد رواﺗـﺑﻬم وﺗدرﯾﺑﻬم وﺗﻧﻣﯾﺗﻬم وﺗﻓﯾﻪ وﺗزوﯾدﻩ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻛﻣﺎ وﻧوﻋﺎ، وﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم 
 اﻟذي أﻫداﻓﻬم وﺣﺎﺟﺎﺗﻬم وﺣﺎﺟﺎت اﻟﺗﻧظﯾم وأﺟورﻫم وﻣزاﯾﺎﻫم اﻹﺿﺎﻓﯾﺔ وﺣﻔزﻫم وﺗﻧﺷﯾطﻬم وﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻣﺷﻛﻼﺗﻬم ﻟﺗﻧﺳﯾق
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 1." ﯾﻌﻣﻠون ﻓﯾﻪ، ﻛل ذﻟك ﺿﻣن ﺳﯾﺎق ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻣﺟﺗﻣﻌﻲ ﻣﻌﯾن
" اﻟﻣـوظﻔﯾن ة ﺷؤونإدار " أو" إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ "ﺗﻌﺗﺑر دراﺳﺔ : إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺣﻘل ﻣن ﺣﻘول اﻟدراﺳﺔ -  ب
وﺗﺣﺗل إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣرﻛـزا ﻣرﻣوﻗـﺎ ...ﻣن ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﺧﺻص اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟطﺎﻟب اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ أو إدارة اﻷﻋﻣﺎل
ﻓﻲ ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب اﻟﺗﻲ ﺗﻧظﻣﻬـﺎ ﻣﻌﺎﻫـد اﻹدارة وﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻹدارﯾـﺔ ﻓـﻲ اﻟـدول، وﻣـن اﻟﻣوﺿـوﻋﺎت اﻟﺗـﻲ ﺗـدرس 
واﻟﺗﺧطﯾط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، اﻹﺧﺗﯾـﺎر واﻟﺟـذب، ﺗﻘﯾـﯾم اﻷداء  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺗﺧﺻص
وﺗﺻــــﻧﯾف اﻟوظــــﺎﺋف، واﻟﺗــــدرﯾب واﻟﺗﻧﻣﯾــــﺔ وٕادارة اﻟرواﺗــــب واﻷﺟــــور واﻟﻣزاﯾــــﺎ اﻹﺿــــﺎﻓﯾﺔ واﻷﻣــــن اﻟﺻــــﻧﺎﻋﻲ واﻟﻌﻼﻗــــﺎت 
 2.اﻟﺦ...اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ واﻟﻣﺳﺎوﻣﺎت اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ
: وﺑﻧــﺎء ﻋﻠــﻰ ﻫــذا اﻹﻋﺗﺑــﺎر ﻓــﺈن إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﻌﻧــﻲ: ﯾمإدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻛوﺣــدة إدارﯾــﺔ ﻓــﻲ اﻟﺗﻧظــ -  ت
إﺧﺗﯾـــﺎر، اﺳـــﺗﻘطﺎب، اﻟﺗﻌﯾـــﯾن، ﺗﻧﻣﯾـــﺔ )اﻟﺗـــﻲ ﺗﻣـــﺎرس اﻷﻧﺷـــطﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـــﺔ اﻟﻣﻧوطـــﺔ ﺑﻬـــﺎ " اﻟـــداﺋرة أو اﻟوﺣـــدة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ"
" ﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔﻣدﯾرﯾـﺔ ﻋﺎﻣـﺔ ﻟﻠ"وﻫـذﻩ اﻟوﺣـدة ﯾﻣﻛـن أن ﺗﻛـون ..( اﻟﻣﻬـﺎرات، ﺗﻘﯾـﯾم اﻷداء، اﻟرواﺗـب واﻟﻣﻛﺎﻓـﺂت، اﻟﺣـواﻓز
ﻗﺳـم ﻹدارة "أو ﻗـد ﺗﻛـون " ﻣـدﯾر"أو ﻗد ﺗﻛون ﻣدﯾرﯾـﺔ ﯾرأﺳـﻬﺎ ﺷـﺧص ﺑدرﺟـﺔ " ﻣدﯾر ﻋﺎم"أي داﺋرة ﯾرأﺳﻬﺎ ﺷﺧص ﺑرﺗﺑﺔ 
، وﺗﺗـــﺄﺛر ﻫـــذﻩ اﻷﺳـــﻣﺎء "رﺋـــﯾس ﺷـــﻌﺑﺔ"أو ﻗـــد ﺗﻛـــون ﺷـــﻌﺑﺔ ﯾرأﺳـــﻬﺎ " رﺋـــﯾس ﻗﺳـــم"أي وﺣـــدة ﯾرأﺳـــﻬﺎ " اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ
ﻟوﺣدة واﻷﺳﻣﺎء اﻟﺗﻲ ﺗﻌطﯾﻬﺎ ﻟﻬـﺎ، ﻓـﺈذا ﻛﺎﻧـت اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻋﻣﻼﻗـﺔ، ﻓﻘـد واﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺑﺣﺟم اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺣﺟم ﻧﺷﺎطﺎت ﻫذﻩ ا
إذا ﻛﺎﻧت ﺻﻐﯾرة ﺟدا، ﻓﻘد ﺗﻛون ﺷـﻌﺑﺔ ﺻـﻐﯾرة  ﺷﻌب، أﻣﺎﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ داﺋرة ﯾرأﺳﻬﺎ ﻣدﯾر ﻋﺎم وﻟﻬﺎ ﻋدة دواﺋر وأﻗﺳﺎم و 
  3.ﺿﻣن ﻣدﯾرﯾﺔ ﻟﻠﺷؤون اﻹدارﯾﺔ
  :وارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻧﺣﺻر ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔوﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺑق ﻧﻼﺣظ أن ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻹدارة اﻟﻣ         
وﻫﻧﺎ ﯾﻛون اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﺳـﻠوك داﺧـل اﻟﺗﻧظـﯾم وﺗﻣﺛـل اﻟداﻓﻌﯾـﺔ اﻟﻔردﯾـﺔ اﻹﻫﺗﻣـﺎم : اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻔردي -1
 .اﻷﺳﺎﺳﻲ
 ﯾﺗم اﻹﻫﺗﻣﺎم ﻫﻧﺎ ﺳوف ﯾﺗﺣول إﻟﻰ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﺳوف: اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ -2
                                                 
  .02ر ﻧﻌﯾم اﻟﺻﺑﺎغ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم درة و زﻫﯾ 1
  .32ص ، اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 2
  .91، ص 7002دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن  ،3ط .إدارة اﻻﻓراد: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺳﻌﺎد ﻧﺎﯾف اﻟﺑرﻧوطﻲ،  3
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 .ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻔرد و ﺳﻠوﻛﻪاﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ 
ﺗرﺗﯾـب أوﻟوﯾـﺎت اﻟﺗﻧظـﯾم و اﻻﻫﺗﻣـﺎم م اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠـﻰ اﻟﻬﯾﻛـل اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ و وﻫﻧﺎ ﯾﺗ: اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ -3
 . اﻷﺳﺎﺳﻲ ﺳوف ﯾﻛون ﺣول ﺗﺄﺛﯾر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧظﯾم
ﻟﻌﻼﻗــﺎت ﺑــﯾن اﻟﺗﻧظــﯾم واﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﻣﺣﯾطــﺔ ﺑــﻪ، وﯾﺻــﺑﺢ وﻫﻧــﺎ اﻻﻫﺗﻣــﺎم ﺳــﯾﻛون ﺑﺎ: اﻟﺗﺣﻠﯾــل ﻋﻠــﻰ ﻣﺳــﺗوى اﻟﻣﺟﺗﻣــﻊ -4
  1.إﻟﻰ أي ﻣدى ﯾﻣﻛن أن ﺗﺗﻐﯾر اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣﻊ ﺗﻐﯾر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻬﺎ؟: اﻟﺳؤال اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻫو
 .اﻟرؤﯾﺔ اﻟﺟدﯾدة ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﻌﺎﻟﻣﯾـــﺔ وﺗزاﯾ ـــد ﺗﺣرﯾ ـــر اﻟﺗﺟـــﺎرة اﻟوﻟﻣـــﺔ و ﺗﻌﯾﺷـــﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت ﻓـــﻲ ظـــل اﻟﻌﻟﻘـــد اﻗﺗﺿـــت اﻟظـــروف اﻟﺣﺎﻟﯾ ـــﺔ اﻟﺗـــﻲ         
ل ﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻹدارﯾـﺔ  اﻟﻣﻌﺎﺻـرة ﻣن أﺟاﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﯾﻧﻬﺎ، إﻟﻰ إدﺧﺎل ﺗﻐﯾﯾرات ﻓﻲ ﻣﻬﻣﺔ إدارة اﻷﻓراد 
ﻓﺎﻟﺗﻐﯾﯾر ﻟم ﯾﺷﻣل ﻣﺳﻣﻰ إدارة اﻷﻓراد ﻓﺣﺳب، ﺑل ﺷـﻣل ﻣﺿـﻣون . اﻟﻌﺎﻟم ﻧﺣﺎءاﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﻓﻲ ﺷﺗﻰ أ
دارة ﻼﻗﺎﺗﻬﺎ ﻓﻠم ﻧﻌد ﻧﺳﻣﻊ  وﻧﻘرأ ﻋن إدارة اﻷﻓراد ﺑل ﻧﺳﻣﻊ وﻧﻘرأ ﻋن إﻋﻹدارة وﻧطﺎق ﻣﻣﺎرﺳﺎﺗﻬﺎ وأﻫداﻓﻬﺎ و ﻋﻣل ﻫذﻩ ا
ﻻ ﯾﺗﺟــزأ ﻣــن  أﺻــﺑﺣت ﺟــزء ًﻟﺗــﻲ أﺻــﺑﺢ ﻟﻬــﺎ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺧﺎﺻــﺔ ﺑﻬــﺎ ﻛــﺄي إدارة أﺧــرى ﻓــﻲ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ و اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ا
  2.اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ
ﻣــن ﺗﺣــول ﻋﻠــﻰ ﻣﺳــﺗوى اﻟﻣﺿــﺎﻣﯾن اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾــﺔ واﻟﻣﻣﺎرﺳــﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾــﺔ  ة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔدار إن ﻣــﺎ طــرأ ﻋﻠــﻰ إ        
ﻟــﻰ اﻟﻌﻠﯾــﺎ إ اﻟﻣرﺗﺑطــﺔ ﺑﺎﻟﻌﻧﺻــر اﻟﺑﺷــري ﻛــﺎن ﻧﺗﺎﺟــﺎ ﻟﺟﻣﻠــﺔ ﻣــن اﻹرﻫﺎﺻــﺎت اﻟﺗــﻲ دﻓﻌــت اﻟﻣﻔﻛــرﯾن وﻣﺳــؤوﻟﻲ اﻹدارات
  : ﻓﻲ اﻋﺗﺑﺎرﻬﺎ اﻫﺗﻣﺎﻣﺎ ﻛﺑﯾرا وﻋﻧﺎﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ، وﺗﺗﺟﻠﻰ اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﯾﻼﺋ
  3"ﺣور اﻟﻔﻛر اﻹداري اﻟﺣدﯾثاﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻫو ﻣ"
ﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺿﻣﻧﻬﺎ ﻫﯾﻛل ﺳس اﻟﺗﺋﯾﺳﻲ ﻟﻠﻣورد اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻷﻗﺗﻧﺎع اﻟﻛﺎﻣل ﺑﺎﻟدور اﻟر وﻗد ﺗﺑﻠور ﻫذا اﻹ       
 :اﻟﻔﻛر اﻹداري اﻟﺟدﯾد وﻫﻲ
  ﻓﻛرﯾﺔ وﻣﺻدر ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎتوﻗدرة  rewoP niarBوﻟﻰ طﺎﻗﺔ ذﻫﻧﯾﺔ إن اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻫو ﺑﺎﻟدرﺟﺔ اﻷ -1
                                                 
  .71، ص4991اﻟﺷرﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، : ﻣﺻر إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،ﻣﺻطﻔﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﻛﺎﻣل،   1
   41، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻋﻣر  2
 . 43، ص7991دار ﻏرﯾب ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،: ، اﻟﻘﺎﻫرة2ط .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﻠﻲ اﻟﺳﻠﻣﻲ،  3
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 .اﻟرأيﻧﺻر ﻓﺎﻋل وﻗﺎدر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺑﺎﻟﻔﻛر و ﻋو  ﺑﺗﻛﺎراتواﻹﻗﺗراﺣﺎت واﻹ
اﻟﺳـﻠﺑﻲ  أن اﻹﻧﺳﺎن ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺔ اﻷﻋﻣﺎل ﯾرﻏب ﺑطﺑﯾﻌﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ وﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳـؤوﻟﯾﺔ، وﻻ ﯾﻘﺗﻧـﻊ ﺑﻣﺟـرد اﻷداء -2
 .ة واﻟﺳﻌﻲ إﻟﻰ اﻟﺗطوﯾر واﻹﻧﺟﺎزﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻬﺎم ﺗﺣددﻫﺎ ﻟﻪ اﻹدارة، ﺑل ﻫو ﯾرﯾد اﻟﻣﺑﺎدر 
ﺑﻌـد ذﻟـك  أن اﻹﻧﺳﺎن إذا أﺣﺳن اﺧﺗﯾﺎرﻩ وٕاﻋدادﻩ وﺗدرﯾﺑـﻪ وٕاﺳـﻧﺎد اﻟﻌﻣـل اﻟﻣﺗواﻓـق ﻣـﻊ ﻣﻬﺎراﺗـﻪ ورﻏﺑﺎﺗـﻪ، ﻓﺈﻧـﻪ ﯾﻛﻔـﻲ -3
ﺗوﺟﯾﻬﻪ ﻋن ﺑﻌد وﺑﺷﻛل ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر، وﻻ ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ اﻟﺗدﺧل اﻟﺗﻔﺻﯾﻠﻲ ﻣن اﻟﻣﺷرف أو اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟﻠﺻﯾﻘﺔ ﻟﺿﻣﺎن أداﺋـﻪ 
 .ﻟﻌﻣﻠﻪ
ﺟﻣﯾﻌــﺎ ﻓــﻲ  ﻣــن اﻟــزﻣﻼء ﯾﺷــﺗرﻛون (ﻓرﯾــق)ﻪ إذا ﻋﻣـل ﻓــﻲ إطــﺎر ﻣﺟﻣوﻋــﺔ زﯾـد ﻋطــﺎؤﻩ وﺗرﺗﻔــﻊ ﻛﻔﺎءﺗــﻧﺳــﺎن ﯾأن اﻹ -4
 .ﺗﺣﻘﯾق ﺗﻧﺎﺋﺞ ﻣﺣددةﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﻌﻣل و 
ﻣﻧظـور  وﻗد ﺗﻛﺎﻣﻠت ﻟذﻟك ﻣﻔﺎﻫﯾم ﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺗﺗﻧـﺎول ﻗﺿـﺎﯾﺎ اﺳـﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣـن        
  :ﻟﺗﯾﺎرات ﻓﻛرﯾﺔ ﻣﺗﺟددة ﻣﺳﺗﻣدة ﻣن ﯾﺟﺎﺑﯾﺔﺿﺎﻓﺎت اﻹاﻹﺎﻣﺎت و ﺷﺎﻣل وﻣﺗﻛﺎﻣل ﯾﻌﻛس ﻛل اﻹﺳﻬ
، (tnempoleveD noitazinagrO)ﻣـداﺧل اﻟﺗطـوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ (secneicS laroivaheB)اﻟﻌﻠـوم اﻟﺳـﻠوﻛﯾﺔ
   (.tnemeganaM ytilauQ latoT)، ﻣــدﺧل إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ (yroehT smetsyS)ﻧظرﯾــﺔ اﻟــﻧظم
اﺣﺗــرام اﻹﻧﺳــﺎن .....اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ ﺣﻘﯾﻘــﺔ ﺑــﺎﻫرة ﻫــﻲ ﻔﺔ اﻟﺟدﯾــدة ﻹدارة اﻟﻣــواردوﯾــﺗﻠﺧص اﻟﻣﻧطــق اﻷﺳﺎﺳــﻲ ﻟﻠﻔﻠﺳــ
  1 .واﺳﺗﺛﻣﺎر طﺎﻗﺎﺗﻪ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﺷرﯾﻛﺎ وﻟﯾس ﻣﺟرد أﺟﯾر
 .اﻟﻔرق ﺑﯾن ﻣﻔﻬوﻣﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ واﻟﻣﻌﺎﺻرة(: 10)ﺟدول رﻗم 
  ةإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻر   إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ
واﻩ اﻟﻌﺿــــﻠﯾﺔ و ﻗدراﺗـــــﻪ اﻫﺗﻣــــت ﺑﺎﻟﺑﻧــــﺎء اﻟﻣـــــﺎدي ﻟﻺﻧﺳــــﺎن و ِﻗ ـــــ  - 1
اﻟﺟﺳــﻣﺎﻧﯾﺔ و ﻣــن ﺛــم رﻛــزت ﻋﻠ ــﻰ اﻷداء اﻵﻟ ــﻲ ﻟﻠﻣﻬــﺎم اﻟﺗــﻲ ﻛﻠﻔــت ﺑﻬــﺎ 
 .دون أن ﯾﻛون ﻟﻪ دور ﻓﻲ اﻟﺗﻔﻛﯾر و اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات
رﻛـزت ﻋﻠـﻰ اﻟﺟواﻧـب اﻟﻣﺎدﯾـﺔ ﻓـﻲ اﻟﻌﻣـل واﻫﺗﻣـت ﺑﻘﺿـﺎﯾﺎ اﻷﺟـور و  - 2
 .ﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣلاﻟﺣواﻓز اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ و ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺑﯾﺋﺔ ا
اﻟﻣﻬﻧـﻲ اﻟــذي  اﻟﺗــدرﯾب ِ اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ اﻷﺳــﺎس ﺷـﻛل َ اﺗﺧـذت اﻟﺗﻧﻣﯾـﺔ ُ - 3
  .ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ إﻛﺳﺎب اﻟﻔرد ﻣﻬﺎرات ﻣﯾﻛﺎﻧﯾﻛﯾﺔ ﯾﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ ﻓﻲ أداء اﻟﻌﻣل
ﺗﻬـــﺗم ﺑﻌﻘـــل اﻹﻧﺳـــﺎن وﻗدراﺗـــﻪ اﻟذﻫﻧﯾـــﺔ و إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗـــﻪ ﻓـــﻲ اﻟﺗﻔﻛﯾـــر  - 1
 .واﻻﺑﺗﻛﺎر واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺣل اﻟﻣﺷﺎﻛل وﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت
اﻟﻌﻣل واﻟﺑﺣث ﻋﻣﺎ ﯾﺷـﺣن اﻟﻘـدرات اﻟذﻫﻧﯾـﺔ ﻟﻠﻔـرد و ﺗﻬﺗم ﺑﻣﺣﺗوى  - 2
ﻟذا ﻓﺈﻧﻬـﺎ ﺗﻬـﺗم ﺑـﺎﻟﺣواﻓز اﻟﻣﻌﻧوﯾـﺔ وﺗﻣﻛـﯾن اﻹﻧﺳـﺎن وﻣﻧﺣـﻪ اﻟﺻـﻼﺣﯾﺎت 
 .ﻟﻠﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت
اﻟﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻟﺑﺷــرﯾﺔ أﺳﺎﺳــﺎ ﻫــﻲ ﺗﻧﻣﯾــﺔ إﺑداﻋﯾــﺔ و إطــﻼق ﻧطﺎﻗــﺎت  - 3
  .اﻟﺗﻔﻛﯾر واﻻﺑﺗﻛﺎر ﻋﻧد اﻹﻧﺳﺎن وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ وروح اﻟﻔرﯾق
دار اﻟﯾـﺎزوري اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ ﻟﻠﻧﺷـر : اﻷردن،1ط. اﻟﻣﻔـﺎﻫﯾم واﻷﺳـس، اﻷﺑﻌـﺎد، اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن ﺑن ﻋﻧﺗر، : اﻟﻣﺻدر
  .12، ص 0102واﻟﺗوزﯾﻊ، 
                                                 
  .53، ص اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 1
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  .وظﺎﺋف إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ
 دارة اﻟﻣــوارداﻟوظــﺎﺋف اﻟﺗــﻲ ﺗﺿــطﻠﻊ ﺑﻬــﺎ إ ﺻــرﺣن اﻟﻌﻠﻣــﺎء ﻗــد اﺧﺗﻠﻔــوا ﻓــﻲ ﺗﺣدﯾــد و ﻟــﻰ أﺗﺟــدر اﻹﺷــﺎرة إ        
 ﻷﺧﯾرة ﻋﺑر اﻟﻣدارس اﻟﻔﻛرﯾـﺔاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻫذﻩ او  اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺳﯾﺎﺳﺎت وﻫذا راﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﺗﻐﯾراتﻟﺑﺷرﯾﺔ ا
دارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺔ، وﻛـذا اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺗـﻲ َﻓرﺿـت ﻋﻠـﻰ إاﻟﺗطـورات اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺑﻔﻌـل  ،دارﯾﺔواﻹ
 وﻫو ﻣﺎ ﯾﺗﺟﻠﻰ ﻓﻲ ﺑروز ﺗﺧﺻﺻﺎت وﻣﻬﺎم ﺟدﯾدة ﺗﺳﻧدﻣﻊ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻋل اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ اﻟﺗﻔﺎﻟﺗﻛﯾف و ﻣن ا ﻧوﻋﺎ
  :ﻓﻲ اﻵﺗﻲ ﻣن اﻟﻔﯾﻧﺔ إﻟﻰ اﻷﺧرى واﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺗﺣدﯾدﻫﺎ ﻟﯾﻬﺎإ
  :وﺗﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ :ecsuoseR namuH fO gniffatSوظﯾﻔﺔ ﺗﻛوﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ : أوﻻ
ن ﻛﱢـﻣ َواﻟﻣﻘﺻود ﺑﻪ ﺟﻣﻊ وﺗﺳﺟﯾل وﺗﺣﻠﯾل ﻛﺎﻓﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻔﺻـﯾﻠﯾﺔ ﻋـن اﻟوظـﺎﺋف ﺑﻣـﺎ ﯾ ُ :ﺗﺣﻠﯾل وﺗوﺻﯾف اﻟوظﺎﺋف -1
ﻣــــن ﺗﺣدﯾ ــــد اﻟﺧﺻــــﺎﺋص وﻣواﺻــــﻔﺎت وﻣﻛوﻧــــﺎت اﻟوظــــﺎﺋف ﺑطرﯾﻘ ــــﺔ واﺿــــﺣﺔ وﻣﻔﻬوﻣــــﺔ ﺗﺣــــدد اﻟﻣﺟــــﺎﻻت واﻟواﺟﺑــــﺎت 
               1.ﺋف اﻟﻣﻧظﻣـﺔوظـﺎ واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣن اﻟوظﯾﻔﺔ ودور ﺗﻠك اﻟوظﯾﻔﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾـق أﻏـراض ﻣﻌﯾﻧـﺔ وﻋﻼﻗﺎﺗﻬـﺎ ﺑﺑﻘﯾـﺔ
 : ﺗﺟدر اﻹﺷﺎرة ﻫﻧﺎ إﻟﻰ أن ﺗﺣﻠﯾل اﻟوظﺎﺋف ﯾﺗﺿﻣن ﻋﻧﺻرﯾن ﻫﺎﻣﯾن ﻫﻣﺎو 
 ﺗﻔﯾـد ﻫـذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾـﺔ ﻓـﻲ ﻋﻣﻠﯾـﺎت اﻹﺧﺗﯾـﺎر واﻟﺗﻌﯾـﯾن ﻛﻣـﺎ ﺗﻔﯾـد ﻓـﻲ ﺗﺣدﯾـد اﻹﺣﺗﯾﺎﺟـﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾـﺔ و: ﺗوﺻـﯾف اﻟوظﯾﻔـﺔ - أ
م اﻟوظﺎﺋف وٕاﺟراء ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾـﯾم أداء اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن، وﻣـن اﻟﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟﻣﺑدﺋﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻫذا ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ دورﻫﺎ اﻟﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾ
 :أﻫم اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑطﺎﻗﺎت ﺗوﺻﯾف اﻟوظﺎﺋف ﻣﺎ ﯾﻠﻲ
ﻷدوات اﻵﻻت وااﻟﻣـــواد و  -ﻋﻼﻗـــﺎت اﻟوظﯾﻔـــﺔ -ﻟﯾﺗﻬﺎﻣﺳـــؤو واﺟﺑ ـــﺎت اﻟوظﯾﻔـــﺔ و  -ﻣـــوﺟز اﻟوظﯾﻔـــﺔ  -ﺗﻌرﯾـــف اﻟوظﯾﻔـــﺔ 
  .ﺗواﻓرﻫﺎ ﻓﻲ ﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟواﺟب -ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣلظروف و  -اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ
ﯾﺷـﻐل أن   اﻟﺷـروط اﻟواﺟـب ﺗواﻓرﻫـﺎ ﻓـﯾﻣن ﯾﺟـبف اﻟﻣوظـف ﯾﻬـﺗم ﺑﺑﯾـﺎن اﻟﻣﺗطﻠﺑـﺎت و ﺗوﺻـﯾ: ﺗوﺻـﯾف اﻟﻣوظـف  -  ب
 2.اﻟوظﯾﻔﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻣﻬﺎرة واﻟﻘدرات اﻟﺟﺳﻣﯾﺔ واﻟﺳﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ
 اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، وﯾﺗطﻠب ﻫذا ﺗﺣدﯾد طﻠب أي ﺗﺣدﯾد اﺣﺗﯾﺎج اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن أﻧواع وأﻋداد :ﺗﺧطﯾط اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ -2
                                                 
اﻟﻣﻛﺗﺑـﺔ اﻟﻌﺻـرﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷـر (:  ﻣﺻـر)اﻟﻣﻧﺻـورة.دﻟﯾل اﻹدارة اﻟذﻛﯾﺔ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرةﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  1
  .14، ص 9002واﻟﺗوزﯾﻊ، 
  . 65اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص  2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 92
 
ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﺣدﯾد ﻣﺎ ﻫو ﻣﻌـروض وﻣﺗـﺎح ﻣﻧﻬـﺎ واﻟﻣﻘﺎرﻧـﺔ ﺑﯾﻧﻬﻣـﺎ ﻟﺗﺣدﯾـد ﺻـﺎﻓﻲ اﻟﻌﺟـز واﻟزﯾـﺎدة ﻓـﻲ  اﻟﻘـوى اﻟﻌﺎﻣﻠـﺔ 
اﻟظـــروف ﻓـــﻲ  اﻟﻌﻣـــل ورﺿـــﺎ اﻟﻌـــﺎﻣﻠﯾن ﻓـــﻲ ﺣـــﺎل ﺗﻐﯾـــروﺗﻬـــدف ﻫـــذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾـــﺔ إﻟـــﻰ اﻟﺣﻔـــﺎظ ﻋﻠـــﻰ اﺳـــﺗﻘرار  1.ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـــﺔ
 2.ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﻣﺎ ﺗﺣﺗﺎﺟﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻣن ﺣﯾث اﻟﻌدد واﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل وﯾﺗم ذﻟك 
اﻟﺗﺣــري ﻋــن إﻟــﻰ ﻋﻣﻠﯾــﺎت اﻟﺑﺣــث واﻟدراﺳــﺔ و ( gnitiurceR)ﻣﺻــطﻠﺢ اﻹﺳــﺗﻘطﺎبﯾﺷــﯾر  :اﺳــﺗﻘطﺎب اﻟﻣــوظﻔﯾن -3
ﻠـﻰ ﺟـذﺑﻬﺎ ﻓـﻲ ﻣﺧﺗﻠـف اﻟﻣﺳـﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻟﻌﻣـل ﻋ اﻟوظـﺎﺋف اﻟﺷـﺎﻏرة ﺑﺷرﯾﺔ ذات اﻟﻛﻔـﺎءة واﻟﺗﺄﻫﯾـل ِﻟَﻣـلءاﻟﻣوارد اﻟ
 :وﯾﺗطﻠب اﻹﺳﺗﻘطﺎب ﻣﺎ ﯾﻠﻲ. ﯾﻧﻬﺎ ﻟﻠﻌﻣل ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔاﻧﺗﻘﺎء اﻷﻓﺿل ﻣن ﺑو 
 .ﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺿﻣﻬﺎ ﻟﻠﻌﻣل ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗﺣري ﻋن أﻓﺿل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾاﻟﺑﺣث واﻟدراﺳﺔ و  
 .ﻧظﻣﺔ ﺳواء ﻛﺎﻧت داﺧﻠﯾﺔ أو ﺧﺎرﺟﯾﺔﻛﺛر ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺗﺣدﯾد ﻣﺻﺎدر اﻹﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻣرﺗﻘﺑﺔ واﻷ 
 .ن ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾنظم اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن ﻣوﺟود اﻟﻧ 
 .اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﺗزام ﺑﺎﻹﺟراءاتواﻹ ﺧﺗﯾﺎرﺎﻧﺔ واﻟﺻدق ﻋﻧد إﺟراء ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻹاﻷﻣﺗﺣري اﻟﻌداﻟﺔ و  
 3.اﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﻛﻔﺎءة اﻹﺟراءات اﻹدارﯾﺔ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﺳﺗﻘطﺎب 




  .43، ص2002دار اﻟﻧﻬﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ، : ﻟﺑﻧﺎن .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﻣﻧظور اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲإدارة اﻟﻣوارد إﺑراﻫﯾم ﺑﻠوط،  :اﻟﻣﺻدر
ﺑﺎﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل وﺗﺻﻔﯾﺗﻬم ﻣن ﺧﻼل طﻠﺑـﺎت  اﻟﺗوظﯾـف " اﻹﺧﺗﯾﺎرﯾﻬﺗم  :اﻹﺧﺗﯾﺎر واﻟﺗﻌﯾﯾن -4
 4".ﻣﻧﺎﺳـباﻟ واﻹﺧﺗﺑﺎرات واﻟﻣﻘﺎﺑﻼت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ وﻏﯾرﻫﺎ ﻣـن اﻷﺳـﺎﻟﯾب وذﻟـك ﺿـﻣﺎﻧﺎ ﻟوﺿـﻊ اﻟﻔـرد اﻟﻣﻧﺎﺳـب ﻓـﻲ اﻟﻣﻛـﺎن
  ﺑﻘﺳم أو إدارةوظﯾﻔﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ  ﻋﻣﻠﯾﺔ إﺻدار اﻟﻘرار ﺑﺗﻌﯾﯾن اﻟﻣرﺷﺢ أو اﻟﻣرﺷﺣﺔ ﻓﻲ:" ﻓﯾﻘﺻد ﺑﻪ اﻟﺗﻌﯾﯾنأﻣﺎ ﻣﺻطﻠﺢ 
                                                 
  .43، ص 7002اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، (: ﻣﺻر)اﻻﺳﻛﻧدرﯾﺔ .ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔأﺣﻣد ﻣﺎﻫر،  1
  .821ص ، 2102-3341( ن,د.د(: ) اﻟﺳﻌودﯾﺔ)ﺟدة  .ﻣﻔﺎﻫﯾم ﻓﻲ اﻻدارةﺷﻌﻼل اﻟﺷﻣري،  2
  .38ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، رﺑﻲ، ﻋﺑداﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐ 3
 .43ﻣﺎﻫر، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص أﺣﻣد  4
اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛرة ﻓﻲ ﻧﺟﺎح ﻋﻣﻠﯾﺔ 
 .اﻹﺳﺗﻘطﺎب
ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻣﺻﺎدر 
 اﻟﺗﻧوع ﻓﻲ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ
 .ﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻹﺳﺗﻘطﺎب .ﺗوﻗﯾت اﻹﺳﺗﻘطﺎب
اﻹﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻣوارد 
 .اﻟﻣراﺟﻌﺔ اﻟدورﯾﺔ
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 اﻹﺿـﺎﻓﯾﺔ وأﯾﺿـﺎ وﯾرﺗـب ﻫـذا اﻟﻘـرار ﺣﻘوﻗـﺎ ﻟﻠﻣوظـف أو اﻟﻣوظﻔـﺔ ﻓـﻲ اﻷﺟـر واﻟﻣزاﯾـﺎ. ﻣﺣددة، اﻋﺗﺑﺎرا ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﻣﺣـدد
  1."واﺟﺑﺎت وﻣﺳؤوﻟﯾﺎت وظﯾﻔﯾﺔ
  .                                                        snoitasnepmoC اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت وظﯾﻔﺔ : ﺛﺎﻧﯾﺎ
ﺗﻬـﺗم ﻫـذﻩ اﻟوظﯾﻔـﺔ ﺑﺗﺣدﯾـد اﻟﻘﯾﻣـﺔ واﻷﻫﻣﯾــﺔ اﻟﻧﺳـﺑﯾﺔ ﻟﻛـل وظﯾﻔـﺔ وﺗﺣدﯾـد أﺟرﻫــﺎ  :ﺗﺻـﻣﯾم ﻫﯾﻛـل اﻷﺟـور واﻟﻣرﺗﺑـﺎت -5
ﺣﺗـﻰ ﯾـﺗم ﺿـﻣﺎن ﻣﻘﺎﺑـل ﺳـﻠﯾم ﻟﻠﻘـﯾم وﺗﺣدﯾد درﺟﺎت أﺟرﯾﺔ ﻟﻠوظﺎﺋف ﻛﻣﺎ ﺗﻬﺗم ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﺈدارة ﺳﻠﯾﻣﺔ ﻟﻧظﺎم اﻷﺟـور 
إن اﻷﺳــﺎس ﻓــﻲ اﻟــدواﻓﻊ اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻫــو أن اﻹﻧﺳــﺎن ﯾــؤدي ﻋﻣــﻼ ﻣﻌﯾﻧــﺎ ﺑﺟــد . 2اﻟﻣﺧﺗﻠﻔــﺔ واﻷﻫﻣﯾــﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔــﺔ ﻟﻠوظــﺎﺋف
اﻷداء اﻟﻣﺗﻣﯾـز ﺳـوف  وﻧﺷﺎط إذا ﺗوﻗﻊ أن ﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺋد ﻣﻧﺎﺳب ﻣن ﻫذا اﻟﻌﻣل ﻓﻣـن اﻟطﺑﯾﻌـﻲ أن ﯾﺗوﻗـﻊ اﻟﻔـرد أن
                                3.د وٕاﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﻪﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻔر 
ﻣﺟﻣوﻋـﺔ اﻷدوات واﻟوﺳـﺎﺋل اﻟﺗـﻲ ﺗﺳـﻌﻰ :" ﻋﻠـﻰ أﻧﻬـﺎ اﻟﺣـواﻓزﺗﻌـرف : ﺗﺻـﻣﯾم أﻧظﻣـﺔ اﻟﺣـواﻓز واﻟﻣﻛﺎﻓـﺂت واﻟﻣزاﯾـﺎ -6
إﯾﺟﺎﺑﯾــﺔ أو ﺳــﻠﺑﯾﺔ، ﺑﻬــدف إﺷــﺑﺎع  ،ﻓردﯾــﺔ أو ﺟﻣﺎﻋﯾــﺔ ،اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻟﺗوﻓﯾرﻫــﺎ ﻟﻠﻌــﺎﻣﻠﯾن ﺑﻬــﺎ ﺳــواء ﻛﺎﻧــت ﻣﺎدﯾــﺔ أو ﻣﻌﻧوﯾــﺔ
ﺟـﺎت واﻟرﻏﺑـﺎت اﻹﻧﺳـﺎﻧﯾﺔ ﻣـن ﻧﺎﺣﯾـﺔ وﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻔﻌﺎﻟﯾـﺔ اﻟﻣﻧﺷـودة ﻣـن ﻧﺎﺣﯾـﺔ أﺧـرى، وذﻟـك ﺑﻣراﻋـﺎة اﻟظـروف اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ اﻟﺣﺎ
        4.اﻟﻣﺣﯾطﺔ 
 وﺗﺟــدر اﻹﺷــﺎرة إﻟــﻰ أن ﻧوﻋﯾــﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓــﺂت واﻟﺣــواﻓز وﻣﻘــدار ﻣــﺎ ﯾﺣﺻــل ﻋﻠﯾــﻪ اﻟﻔــرد ﻣــن أﺟــر ﺗــؤﺛر ﻓــﻲ درﺟــﺔ        
ﺗــؤﺛر  ﻓــﻲ اﻟﻌﻣــل واﻧدﻓﺎﻋــﻪ ﻟﺗﺣﺳــﯾن ﻣﺳــﺗوﯾﺎت اﻷداء اﻟﺗــﻲ ﯾﻘــدﻣﻬﺎ، ﻛﻣــﺎ اﻟرﺿــﺎ ﻟــدى اﻟﻔــرد اﻟﻌﺎﻣــل وﺑﺎﻟﺗــﺎﻟﻲ ﻓــﻲ رﻏﺑﺗــﻪ
أﯾﺿـﺎ ﻓـﻲ درﺟـﺔ وﻻﺋـﻪ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ وﻓـﻲ ﻣﻌـدل ﻏﯾﺎﺑـﻪ ﻋـن اﻟﻌﻣـل، ﻟـذﻟك ﻓـﺈن ﻋﻠـﻰ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ أن 
اﻷﺟـــور ﺗـــوازن ﺑـــﯾن ﺑﺣﯾـــث ﯾﻛـــون ﻫﻧـــﺎك ...ﺗﺣـــدد اﻷﺟـــور واﻟﻣﻛﺎﻓـــﺂت واﻟﺣـــواﻓز وﻓــق أﺳـــس ﻋﻠﻣﯾــﺔ ﻣﻧظﻣـــﺔ واﺿـــﺣﺔ
  gnortsmrA و silruMوﻗد ﺣدد ﻛل ﻣن  5.اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻔرد واﻷﻋﺑﺎء اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘوم ﺑﻬﺎو 
  :ﺑﻌض اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻟوﺿﻊ ﻧظم ﺗﺣﻔﯾزﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ، ﺣﯾث ﯾﺟب أن ﺗﻛون
                                                 
  . 822 ،ص8002،دار اﻟﻧﻬﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ: اﻟﻘﺎﻫرة، 2ط .رؤﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﺻرﯾﺔ: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔأﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ،  1
 .43ﻣﺎﻫر، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص أﺣﻣد  2
  . 783ص ، 3002دار ﻛﺗب ﻋرﺑﯾﺔ، : اﻟﻘﺎﻫرة .رؤﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﺎدل ﻣﺣﻣد زاﯾد،  3
  .031، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  4
  . 71، ص (ن.ت.د)ﻣﻧﺷورات ﺟﺎﻣﻌﺔ دﻣﺷق، : دﻣﺷق. اﻷﻓراد:إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﻠﯾﻣﺎن ﺧﻠﯾل ﻓﺎرس وآﺧرون،  5
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 .ﻣﺗواﻓﻘﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﻌﺗﻘدات واﻟﻘﯾم اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ وﺗدﻋﻣﻬﺎ 
 .ﺗﻧﺑﻊ ﻣن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وأﻫداف اﻟﻌﻣل 
 .طﻬﺎ ﺑﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣؤﺳﺳﺔﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﯾﺗم رﺑ 
 .ﺗﻘود وﺗدﻋم اﻟﺳﻠوك اﻟﻣطﻠوب ﻋﻠﻰ ﻛل اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت 
 .ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ اﻟﻧﻣط اﻹداري اﻟﻣطﻠوب 
اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ إﻟﯾـﻪ ﺗـوﻓر اﻟﺣـواﻓز اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑـﺔ ﻟﺟـذب واﻟﺣﻔـﺎظ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺳـﺗوى اﻟﻌـﺎﻟﻲ ﻣـن اﻟﻣﻬـﺎرات اﻟـذي ﺗﺣﺗـﺎج  
  1.وﯾﺗم اﻟرﺑط ﺑﯾﻧﻬﺎ وﺑﯾن اﻟواﻗﻊ ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل
ظﻣــﺔ ﺣﯾــث إن ﺗﺣدﯾــد ﻣﺳــﺗوى أداء اﻷﻓــراد اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن ﻓــﻲ اﻟﻣﻧر ﺗﻘﯾــﯾم اﻷداء إﻟــﻰ ﻋﻣﻠﯾــﺔ ﻗﯾــﺎس و ﯾﺷــﯾ :اﻷداءﺗﻘﯾ ــﯾم  -7
اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺗﻠﻛﻬﺎ ﻠﯾن ﻓﯾﻬﺎ وﺗﺣدﯾد اﻟﻘﺎﺑﻠﯾﺎت و ﻓراد اﻟﻌﺎﻣﯾﺔ وﻛﻣﯾﺔ أداء اﻷﻟﻰ ﺗﺣدﯾد ﻧوﻋﻣﻌظم اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﺳﻌﻰ إ
ﻋﻣﻠﯾـﺔ ﺗﻘﯾـﯾم اﻷداء ﺗﻌـد ﻣـن اﻷدوات اﻟﺟوﻫرﯾـﺔ ﻓـﻲ ﻗﯾـﺎس ﻛـل ﻓـرد وﻣـدى اﺣﺗﯾﺎﺟـﺎت اﻷﻓـراد إﻟـﻰ اﻟﺗطـوﯾر، وﻟـذﻟك ﻓـﺈن 
ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﻌواﻣــل واﻟﺟواﻧـب اﻟﻣرﺗﺑطــﺔ ﺑـﺎﻷداء اﻟﻔﻌــﺎل ﻹﺑـراز ﻣــدى ﻣﺳــﺎﻫﻣﺔ اﻟﻔـرد ﻓــﻲ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ وﻫــﻲ ﺗﺗﺿـﻣن ﺳﻠﺳــﻠﺔ ﻣــن 
                                     2 .اﻟﺧطوات اﻟﻣﺻﻣﻣﺔ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﻗﯾﺎس أداء ﻛل ﻓرد ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ
  .tnempoleved dna gniniarTﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗدرﯾب و  وظﯾﻔﺔ: ﺛﺎﻟﺛﺎ
ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻬـﺎ ﺗﻐﯾﯾـر اﻟﺳـﻠوﻛﯾﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ " :ﯾﻌرف اﻟﺗدرﯾب ﺑﺄﻧﻪ: ﺗدرﯾب اﻟﻣوظﻔﯾن وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎراﺗﻬم -8
اﻟﻣوظـــف وﺑ ـــﯾن  ﻗـــدراتﺗﺣﺳـــﯾن ﻋﻣﻠﯾـــﺔ اﻟﺗواﻓـــق ﺑـــﯾن ﺧﺻـــﺎﺋص و اﻟداﻓﻌﯾـــﺔ ﻟﻠﻣـــوظﻔﯾن اﻟﻌـــﺎﻣﻠﯾن ﻣـــن أﺟـــل واﻟﻣﻌـــﺎرف و 
وﺗﻘوم إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﺣدﯾـد اﻹﺣﺗﯾﺎﺟـﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾـﺔ، إﻣـﺎ اﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻘﺻـور ﺗﻠﻣﺳـﻪ اﻹدارة أو  3."ﺗطﻠﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔﻣ
اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎت ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء أو ﻣن أﺟل اﻟﺗطـوﯾر وﺗﻬﯾﺋـﺔ اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﻟﺗﻐﯾﯾـر أﺳـﻠوب اﻟﻌﻣـل، ﻓﺗﻘـوم إدارة اﻟﻣـوارد 
إﻟﻰ ﻏﯾرﻫﺎ ﻣن اﻟﺗﻔﺎﺻـﯾل، وﻋﻠﯾﻬـﺎ ...ﻣﺻدرﻩ ووﻗﺗﻪﺗﻛﺎﻟﯾﻔﻪ و ﺗدرﯾب وﺣﺟﻣﻪ و اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺑﺎﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣﺣﺗوى اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻠ
ﻣـدى اﻹﺳـﺗﻔﺎدة اﻟﺗـﻲ ﺣﺻـﻠت ﻋﻠﯾﻬـﺎ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ أﺟـل ﻣﻌرﻓـﺔ  ﻛذﻟك أن ﺗﻘوم ﺑﻌﻣﻠﯾـﺔ ﺗﻘﯾـﯾم ﺑﻌـد اﻹﻧﺗﻬـﺎء ﻣـن اﻟﺗـدرﯾب، ﻣـن
                                                 
 .461، ص 6002واﻟﺗوزﯾﻊ، دار اﻟﻔﺎروق ﻟﻠﻧﺷر (: ﻣﺻر)اﻟﻘﺎﻫرة، 2ط إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،ﺑﺎري ﻛﺷواي،  1
  .67-57، ص ص 1102دار اﻟﯾﺎزوري،: اﻷردن. اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔطﺎﻫر ﻣﺣﻣود اﻟﻛﻼﻟدة،  2
  .141، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  3
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ﻟﺑـراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾـﺔ ﺑﺎﻹﺳـﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺟﻬـﺎت ﻣﺧﺗﺻـﺔ ﺑﺗﻧﻔﯾـذ ا وﻗـد ﯾﻛـون اﻟﺗـدرﯾب داﺧﻠﯾـﺎ، أي داﺧـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، أو ﺧﺎرﺟﯾـﺎ. ﻣﻧـﻪ
  1.ﻛﺎﻟﻣﻌﺎﻫد وﻣراﻛز اﻟﺗدرﯾب
ﺧــﻼل اﻟﻔــرد  ﯾﻘﺻــد ﺑﺎﻟﻣﺳــﺎر اﻟــوظﯾﻔﻲ ﻣﺟﻣوﻋــﺔ اﻟﻣراﻛــز اﻟوظﯾﻔﯾــﺔ اﻟﺗــﻲ ﯾﺗــدرج ﺧﻼﻟﻬــﺎ: ﺗﺧطــﯾط اﻟﻣﺳــﺎر اﻟــوظﯾﻔﻲ -9
ﺑـﺄن ﻣـﺎ ﺣﻘﻘـوﻩ ﺷـﻌورﻫم   ﺣﯾﺎﺗﻪ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻟذﻟك ﻓﺈن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷﻓراد ﯾﻧظرون إﻟﻰ ﻫـذا اﻟﻣﺳـﺎر ﻧظـرة رﺿـﺎء ﻓـﻲ ﺣﺎﻟـﺔ
ﯾﺗﻔــق ﻣــﻊ آﻣـﺎﻟﻬم وطﻣوﺣــﺎﺗﻬم، وﯾﺣــدث اﻟﻌﻛــس ﻓـﻲ ﺣﺎﻟـﺔ اﻹﺣﺳــﺎس ﺑــﺄن اﻟﻣﺳـﺎر اﻟــوظﯾﻔﻲ ﻟــم ﯾﺳــﻬم ﻓــﻲ  ﻣـن إﻧﺟــﺎزات
ﻓﺈﻧﻪ ﯾﻣﻛن اﻹﺷﺎرة إﻟـﻰ أﻫـم  وﻧظرا ﻟﻠدور اﻟذي ﺗﻠﻌﺑﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻔرد. ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺎ ﯾﺻﺑون إﻟﯾﻪ
 :ﺎ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺻدد ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲاﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺎرﺳﻬ
 .ﻋداد ﺗوﺻﯾف واﻗﻌﻲ ﻟﻠوظﺎﺋف ﻋﻧد اﻹﺳﺗﻘطﺎبا ٕﺗﺛﯾر دواﻓﻊ اﻟﺗﺣدي ﻟدى اﻷﻓراد و  ﺗوﻓﯾر وظﺎﺋف 
 .ﺗﻛﻠﯾف اﻟﻔرد ﺑﺗﺣﻘﯾق ﻣﻌدﻻت إﻧﺟﺎز ﻣرﺗﻔﻌﺔ 
 .(أي أن ﯾﻛﻠف اﻟﻔرد ﺑﺄداء وظﺎﺋف ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﻹﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻪ ﻛﻲ ﯾﻘﯾم ﻗدراﺗﻪ) ﻟﻠﺗﻧﺎوب اﻟوظﯾﻔﻲﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻣﻧﺗظم  وﺿﻊ 
  2. د وﺗﻧظﯾم ورش ﻋﻣل ﻟﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻓﻲ ﺿوء اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻔر  
  .ecruoseR namuH fO ecnanetniaMوظﯾﻔﺔ ﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ : راﺑﻌﺎ
واﻟﺗرﻓﯾﻬﯾــﺔ  وﺗﻬــﺗم ﻫــذﻩ اﻟوظﯾﻔــﺔ ﺑوﺿــﻊ ﺿــواﺑط ﺗﻘــدﯾم اﻟﺧــدﻣﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾــﺔ: ﺗﻘــدﯾم اﻟﺧــدﻣﺎت ﻟﻠﻌــﺎﻣﻠﯾن -01
ت اﻟﺳــﺎﺋدة ﺑﺎﻟﻌﻣــل ﻣــن اﻟﺛﻘــﺔ واﻟﻣــودة واﻹﺧــﺎء وﻏﯾرﻫــﺎ ﻣــن وﻛﺎﻓــﺔ اﻟﺗﺳــﻬﯾﻼت اﻟﺗــﻲ ﺗﺳــﻬم ﻓــﻲ ﺗﺣﺳــﯾن أﺟــواء اﻟﻌﻼﻗــﺎ
  3.اﻟﺿواﺑط ذات اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﺧﻠق اﻟوﻻء واﻹﻧﺗﻣﺎء ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
ﻣن ﺧﻼل ﺗﺻﻣﯾم ﺑراﻣﺞ ﻓﻧﯾﺔ وٕادارﯾﺔ ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻟﺣﻣﺎﯾـﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ : اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ ﺻﺣﺔ وﺳﻼﻣﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن -11
ﺑﯾﺋﯾﺔ ﺗﺣﻣﻲ اﻟﻣـوارد  ﻟﻬﺎ، ﻛﻣﺎ ﺗﻬﺗم ﺑﺗﺻﻣﯾم ﺑراﻣﺞ ﺻﺣﯾﺔﻣن ﺣوادث اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﺗﻌرض ﻟﻬﺎ أﺛﻧﺎء ﻣﻣﺎرﺳﺗﻬﺎ ﻷﻋﻣﺎ
 4.اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻷﻣراض اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل وﻣﻧﺎﺧﻪ اﻟﻣﺎدي
                                                 
  .131ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﺷﻌﻼل اﻟﺷﻣري،  1
ﻣﺣﻣــد ﺳــﯾد أﺣﻣــد ﻋﺑــد اﻟﻣﺗﻌــﺎل وﻋﺑــد اﻟﻣﺣﺳــن ﻋﺑــد اﻟﻣﺣﺳــن ﺟــودة، : ﺗــر (.R namuHtnemeganaM ecruose)إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔﺟــﺎري دﯾﺳــﻠر،  2
  .753-453ص ، ص 8241دار اﻟﻣرﯾﺦ ﻟﻠﻧﺷر، : اﻟرﯾﺎض
  .23، ص 7002دار اﻟﻣﺳﯾرة،(: اﻷردن)ﻋﻣﺎن  .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺣﻣود ﺧﺿﯾر ﻛﺎظم وﯾﺎﺳﯾن ﻛﺎﺳب اﻟﺧرﺷﺔ،  3
  .91ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ،  4
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  . snoitaleR ecruoseR namuHوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: ﺧﺎﻣﺳﺎ
 واﻟﺗطـــرق إﻟ ـــﻰ( ﺎتاﻟﻧﻘﺎﺑ ـــ)وﻫـــﻲ وظﯾﻔـــﺔ ﺗﻬـــﺗم ﺑﺗﻧظـــﯾم اﻟﻌﻼﻗـــﺔ ﻣـــﻊ اﻟﺗﻧظﯾﻣـــﺎت اﻟﻌﻣﺎﻟﯾـــﺔ : اﻟﻌﻼﻗ ـــﺔ ﻣ ـــﻊ اﻟﻧﻘﺎﺑ ـــﺎت -21
 .ﻣوﺿوﻋﺎت ﻣﺛل اﻟﺷﻛﺎوى واﻟﻧزاﻋﺎت اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﺗﺄدﯾب واﻟﻔﺻل ﻣن اﻟﺧدﻣﺔ
ﯾﻧﺎﺳـب  ﻟﻧظـﺎم  وﺗﻬﺗم ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﺗﺣدﯾد ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣـل واﻟراﺣـﺔ واﻹﺟـﺎزات وﻓﻘـﺎ :وﺿﻊ ﺳﺎﻋﺎت وﺟداول اﻟﻌﻣل -31
  1.طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ووﺿﻊ ﻧظﺎم ﯾﻛﻔل ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﻣل
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إدارةوأﻫداف أﻫﻣﯾﺔ : ﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟثا
 ﻬــﺎ أو إﺧﻔﺎﻗﻬــﺎ،ﻣـدار ﻧﺟﺎﺣ اﻟـذي ﻋﻠﯾــﻪو اﻟﻌﺻــب اﻟﻔﻌــﺎل ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﻋﻠــﻰ  ﺗﺗــوﻟﻰ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻹﺷــراف         
   .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وأﻫداﻓﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠوﻗوف ﻋﻠﻰ ﻣﻛﺎﻧﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺳﻧﺑﯾن أﻫﻣﯾﺔ ﻣن ﻫﻧﺎو 
  .ارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔو أﻫﻣﯾﺔ إدارة اﻟﻣ: اﻟﻔرع اﻷول
ﺑﺳـﻠوك  اﻟﻣﻌﺎﺻـرة ﻣـن ﺧـﻼل زﯾـﺎدة اﻟـوﻋﻲ واﻹﻫﺗﻣـﺎم ﯾﻣﻛـن ﺗﺣدﯾـد أﻫﻣﯾـﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌـﺎت       
اﻟﻧﻔﺳـﯾﺔ ﻓـﻲ ﻫـذا اﻟﺻـدد وﻣـﺎ أدى ﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ و اﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ورﺑطﻪ ﺑرﺑﺣﯾﺗﻬﺎ أو ﺑﺈﻓﻼﺳﻬﺎ وﺗطـور اﻟدراﺳـﺎت اﻹﻧﺳﺎن داﻹ
ﺗﺑﺎرﻫـﺎ ﻋﻧﺻـرا ﺗزاﯾـد اﻟﺗﺄﻛﯾـد ﻋﻠـﻰ أﻫﻣﯾـﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺑﺎﻋرﻓـﺔ ﻛﺎﻓﯾـﺔ ﺑﺳـﻠوك اﻹﻧﺳـﺎن ﻓـﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣـﻊ و ﻣـن ﻣﻌ ﻟﯾﻪ ذﻟكإ
 .ﺳـﺎﻟﯾب اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔرد وﺗﻧﻣﯾﺗﻬـﺎ ﻣـن ﺧـﻼل اﺳـﺗﺧدام اﻷﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ أﻫﻣﯾﺔ ﺗوﺟﯾـﻪ ﻫـذﻩ اﻟﻣـواأﺳﺎﺳﯾﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج و 
ﺗﺗﺟﻠـﻰ ﻓـﻲ ﻫـذﻩ  دارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔل واﻟﺗﺧﻠف ﻓﺈن أﻫﻣﯾـﺔ إﻣن رﺑﻘﺔ اﻟﺟﻬﻟﻰ اﻹﻧﻌﺗﺎق إ وﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠدول اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ اﻟراﻣﯾﺔ
ن اﻟﻣﺷـﻛﻠﺔ اﻟرﺋﯾﺳـﯾﺔ ﻓـﻲ ﻫـذﻩ وﺗطـوﯾرﻩ، ﻷﻼل ﻣﺳـﺎﻫﻣﺗﻬﺎ ﻓـﻲ إﺣـداث اﻟﺗﻐﯾـر اﻹﺟﺗﻣـﺎﻋﻲ وﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣـﻊ اﻟدول ﻣـن ﺧـ
 اﺳــﺗﺧدام ﻫــذﻩ اﻟﻣــوارد وأوﺿــﺎع اﻟﻘــوى اﻟﺑﺷــرﯾﺔ  ﻓــﻲ أﺳــﻠوب اﻟﻣــوارد ﺑﻘــدر ﻣــﺎ ﻫــﻲاﻟﺑﻠــدان ﻟﯾﺳــت ﻓــﻲ ﺗــواﻓر اﻟﺛــروات و 
  2.ﻣﺑدﻋﺔوب اﺳﺗﺧراج أﻓﺿل ﻣﺎ ﻟدﯾﻬﺎ ﻣن ﻗوى أﺳﻠو 
ذ اﻟﻧﻔـو  نأن اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻫـﻲ أﺳـﺎس اﻹﺳـﺗﻘﻼل واﻟﻧﻔـوذ اﻹﻗﺗﺻـﺎدي ذﻟـك ﻷ أﺣﻣـد ﺳـﯾد ﻣﺻـطﻔﻰ. دوﯾرى         
  وﻋﻠﻰ اﻹدارة ﻋﻠﻰ ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﻗﺎدرة، ﻗﺗﺻﺎدي ﯾﺟﻲء ﻋﺑر ﻗوة اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺗﻘوم ﻟﯾس ﻓﻘط ﻋﻠﻰ ﻣوارد طﺑﯾﻌﯾﺔ ﺑلاﻹ
                                                 
 .53، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقأﺣﻣد ﻣﺎﻫر،  1
دار اﻟطﺑﺎﻋـﺔ اﻟﺣـرة، : ،اﻻﺳـﻛﻧدرﯾﺔ2ط .إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔﻣﺣﻣـد ﻧﺑﯾـل ﺳـﻌد ﺳـﺎﻟم وﻣﺣﻣـد ﻣﺣﻣـد ﺟـﺎب اﷲ ﻋﻣـﺎرة،  2
  .62 ، ص8241-6002
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 اﻟﻌﻘـول اﻟﻣﺑﺗﻛـرةﻛﻣـﺎ أن  ...زﯾﺎدة اﻟﻧﺎﺗﺞ اﻟﻘـوﻣﻲﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﺗﻌظﯾم اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ و اﻟﻣﺛﻣر ﻟﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺟﺎد و اﻟﻔﺎﻋﻠﺔ و 
ﺳـﺎﻫم ﻓـﻲ ﺗﻌظـﯾم اﻟﻘﯾﻣـﺔ اﻟﻣﺿـﺎﻓﺔ، وﻫـﻲ اﻟﻘﯾﻣـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺿـﯾﻔﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾـﺔ ﺗو ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺧﻔض ﻓﺎﺗورة اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﺳـﺗوردة 
وﯾﻌد اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري أﻫـم ( دارة،اﻹ-أي أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن-اﻟﻌﻣل رض، رأس اﻟﻣﺎل، اﻷ)إﻟﻰ ﻗﯾﻣﺔ ﻋﻧﺎﺻر اﻹﻧﺗﺎج ﻧﺗﺎج اﻹ
  1.ﻣن اﻟﻘوﻣﻲﻋﺎﻣل ﻟﺗﻛﻣﯾل اﻟﺛروة اﻟﻘوﻣﯾﺔ وﺗﻌزﯾز اﻷ ﻪﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر، ﻛﻣﺎ أﻧ
اﻷﻫﻣﯾـﺔ اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻋطﻔﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳـﺑق ﻓﺈﻧـﻪ ﯾﻣﻛﻧﻧـﺎ أن ﻧﺣـدد         
  :اﻟﻧﻘﺎط اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻲﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓ
 .ﻲ وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣرﻛز اﻟﺟذب اﻟﻣﻬم ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، إذ ﺑواﺳطﺗﻬﺎ ﺗﺗﺟدد ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓ أﻧﻬﺎ -1
 .ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﻘﻠﯾدﻩ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾنﻛوﻧﻬﺎ ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣورد اﻟوﺣﯾد اﻟذي  -2
ﻔـــﺔ اﻟﺗــﻲ أﻧﻔﻘــت ﻓـــﻲ ﻛـــون اﻟﺟﻬــد اﻟــذي ﯾﻘدﻣــﻪ اﻟﻣـــورد اﻟﺑﺷـــري ﻓـــﻲ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﯾوﻟــد ﻣﺧرﺟــﺎت ﺗﻔـــوق ﻓـــﻲ ﻗﯾﻣﺗﻬــﺎ اﻟﻛﻠ -3
أي أن ﻗﯾﻣــﺔ اﻷداء اﻟﺟﯾــد ﻟﻠﻌﻣــﺎل ﺗﺣﻘــق ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﻣﻛﺎﺳــب أﻋظــم ﻣــن ﻧﻔﻘﺎﺗﻬــﺎ ﻋﻠﯾــﻪ ﻣــن اﻷﺟــر .)ﻣــدﺧﻼت ﻫــذا اﻟﺟﻬــد
 (.اﻟﺦ...واﻟﺣواﻓز و ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗدرﯾب 
 .ﻧﺗﺎﺟﯾﺔن طرﯾق ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻧوﻋﯾﺔ وزﯾﺎدة اﻹﯾﻣﻛن ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋ -4
اﻧﺧﻔــﺎض وﺗــزداد ﻣــﻊ زﯾــﺎدة اﻟﺧﺑــرة ﻣﻣــﺎ ﯾــﻧﻌﻛس ﻋﻠــﻰ  ﺑﻣﻧﺣــﻰ اﻟ ــﺗﻌﻠمأن ﺗﺗــﺄﺛر  ﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﯾﻣﻛــنإن إ  -5
 .اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف
ﻓﺎﻟﺧطﺄ  ﯾﻣﻛن ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺧطﺄ ﻓﻲ ﻣﻣﺎرﺳﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﻛﺎﻟﯾف أﻗل ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻹدارات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻷﺧرى، -6
 2.ﻓﻲ اﻹﺧﺗﯾﺎر ﯾﻣﻛن أن ﯾﻌﺎﻟﺞ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب
  .رﯾﺔأﻫداف إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
  :ﺗﻬدف إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺑر ﺳﯾﺎﺳﺎﺗﻬﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻷﻫداف ﻧوﺟزﻫﺎ ﻓﻲ اﻵﺗﻲ        
  اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻬم إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ إذ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﺑﺗﻛﺎر اﻟطرق :اﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ -1
                                                 
  .52 ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، صأﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ 1
  . 17ص  ،0102دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، : راﻟﺟزاﺋ. ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﻧﯾر ﻧوري،  2
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اﻷﻧظﻣــﺔ  ﻛل ﻣﺗــراﺑط ﻣــﻊ اﻷﺟــزاء اﻷﺧــرى أودي وظﺎﺋﻔﻬــﺎ ﺑﺷــوﻫــﻲ ﺗــؤ  1.ﺗﺳــﺎﻋد اﻟﻣــدﯾرﯾن ﻋﻠــﻰ ﺗﻧﻣﯾــﺔ وﺗطــوﯾر أداﺋﻬــم
  2.اﻷﺧرى ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
  ﺣﺗــﻰ ﺗــﺗﻣﻛن اﻹدارات واﻷﻗﺳــﺎم ﻣــن اﻟﻣﺣﺎﻓظــﺔ ﻋﻠــﻰ ﻣﺳــﺗوﯾﺎت ﻣﻧﺎﺳــﺑﺔ ﻟﻣﺗطﻠﺑــﺎت اﻟﻣﻧظﻣــﺔ :اﻷﻫــداف اﻟوظﯾﻔﯾ ــﺔ -2
ﺔ ﺳـــﺗﻔﻘد ﻗﯾﻣﺗﻬـــﺎ إن اﻟﻣـــوارد اﻟﻣﺗﺎﺣـــ. ﯾﺟـــب أن ﺗﻣـــدﻫﺎ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﺑﺎﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬـــﺎ اﻟﻛﻣﯾـــﺔ واﻟﻧوﻋﯾ ـــﺔ ﻣـــن اﻷﻓـــراد
وﯾـﺗم ذﻟـك ﻣـن  3وﺳـﯾﺗﺄﺛر ﺗﺷـﻐﯾﻠﻬﺎ واﻹﺳـﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬـﺎ إذا ﻟـم ﺗﻘـم اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺑوظﺎﺋﻔﻬـﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟوﺟـﻪ اﻷﻛﻣـل،
ﺑــراﻣﺞ ﺗــدرﯾب ﺣﯾــث أن زﯾــﺎدة اﻟﻣﻘــدرة ﯾﺗﻣﺛـل ﻓــﻲ  وﻫــﻲ اﻟﻣﻘــدرة واﻟرﻏﺑــﺔ ﻣﻌﺎدﻟــﺔ ﻣﺳــﺗوى اﻷداء اﻟﺟﯾــدﺧــﻼل ﺗﺣﻘﯾــق 
 4.اﻟﺻﺣﺔ واﻟﺳﻼﻣﺔ أﻧظﻣﺔ اﻟﺣواﻓز وﺑراﻣﺞ ﻓﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ وأﻣﺎ زﯾﺎدة اﻟرﻏﺑﺔ  وﺗطوﯾر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
ﺗﻌﻣــل إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻋﻠــﻰ ﺗﺣﻘﯾــق ﻣﺟﻣوﻋــﺔ ﻣــن اﻷﻫــداف اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ واﻷﺧﻼﻗﯾــﺔ  :اﻷﻫــداف اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ -3
وذﻟك اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﻣﺗطﻠﺑﺎت واﻹﺣﺗﯾﺎﺟﺎت واﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﻣـن ﻫﻧـﺎ ﺗﺳـﻌﻰ إﻟـﻰ ﺗﺣﺟـﯾم اﻵﺛـﺎر اﻟﺳـﻠﺑﯾﺔ واﻟﻣﻌوﻗـﺎت 
 .ﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺑﯾﺋﯾ
ﺗﻌﻣل إدارة ﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﺷﺧﺻـﯾﺔ ﻟﻠﻌـﺎﻣﻠﯾن وذﻟـك ﺑﻣـﺎ ﯾﺳـﺎﻋد ﻋﻠـﻰ  :اﻷﻫداف اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ -4
اﻟﺷﺧﺻـﯾﺔ إن إﺷـﺑﺎع ﺣﺎﺟـﺎت اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن . ﺣﻣﺎﯾﺗﻬم واﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﯾﻬم وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدراﺗﻬم وﺑﻘﺎﺋﻬم وﺣﻔز ﻫﻣﻣﻬـم ﻟﻠﻌﻣـل واﻹﻧﺗـﺎج
اﻫﺗﻣــﺎم إدارة  رات اﻟوظﯾﻔﯾــﺔ ﻟﻬــم ﻻ ﺷــك أﻧــﻪ ﯾﺣﺗــﺎج إﻟــﻰ ﻗــدر ﻻ ﺑــﺄس ﺑــﻪ ﻣــنوﺗﺣﻘﯾــق اﻟرﺿــﺎ اﻟــوظﯾﻔﻲ وﻣﺗﺎﺑﻌــﺔ اﻟﻣﺳــﺎ
 5.اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  :واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﻫدﻓﯾن أﺳﺎﺳﯾﯾن وﯾﻣﻛن ﺣﺻر أﻫداف إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿﻣن ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ        
د اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣـﻊ اﻟﻣـوارد اﻟﻣﺎدﯾـﺔ ﯾـﺗم ﺗﺣﻘﯾـق اﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ ﻣـن ﺧـﻼل دﻣـﺞ اﻟﻣـوار  :ycneiciffEﺗﺣﻘﯾق اﻟﻛﻔﺎﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ -1
ﻓﺎﻟﻌﻧﺻـر ... stupnIاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻹﺳﺗﺧدام اﻷﻣﺛل ﻟﻬذﻩ اﻟﻣوارد ﻣﺟﺗﻣﻌـﺔ واﻟﺗـﻲ ﺗﺳـﻣﻰ ﺑﺎﻟﻣـدﺧﻼت
                                                 
  .71 ، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  1
، دار اﻟﯾـﺎزوري (اﻷردن)ﻋﻣـﺎن . اﻟﻣﻔﻬوم، اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، اﻟﻣوﻗـﻊ اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ:ﺗطور إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻌزاوي وﻋﺑﺎس ﺣﺳﯾن ﺟواد،  2
  .961ص  ،0102اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، 
  .71، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  3
  .31ﻓﯾﺻل ﺣﺳوﻧﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  4
 .71ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  5
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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وﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻣدﺧﻼت،  stuptuOﺗﺣﻘﯾق اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻌظﯾم اﻟﻣﺧرﺟﺎت ﻋن اﻟﺑﺷري ﻫو اﻟﻣﺳؤول اﻷول 
د اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣــن ﺧــﻼل ﻣــﺎ ﺗﻘــوم ﺑــﻪ ﻣــن وظــﺎﺋف وﻣﻣﺎرﺳــﺎت ﺗﺟﻌــل اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري ﻣــؤﻫﻼ وﻫﻧــﺎ ﯾﺑــرز دور إدارة اﻟﻣــوار 
 .اﻷداء وﺑﺈﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل وﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، واﻟﺗﻲ ﺗﺻﺑﺢ ﺧﻼﻟﻪ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ وﻣدرﺑﺎ وﻣﺣﻔزا وﻟدﯾﻪ وﻻء
ل أﻗـ+ﻣواﺻـﻔﺎت+ﻛﻣﯾـﺔ)ﻓﺗﺣﻘﯾـق ﻣﺧرﺟـﺎت ﺑﻛﻔﺎﯾـﺔ ﻋﺎﻟﯾـﺔ  :ssenivitceffEﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ  -2
، ﯾﺟب أن ﯾﻛون ﺑﻣﺳﺗوى ﻋﺎﻟﻲ ﻣن اﻟﺟودة، ﻟﺗﺣﻘﯾـق اﻟرﺿـﺎ ﻟـدى (اﻟﻣدﺧﻼت)ﻛفء ﻟﻠﻣوارد  ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺧدام ٍ( ﺗﻛﻠﻔﺔ
ﻣﻌــﺎﻣﻠﺗﻬم ﻣﻌﺎﻣﻠــﺔ ﺣﺗﯾﺎﺟــﺎﺗﻬم ورﻏﺑــﺎﺗﻬم وﺗوﻗﻌــﺎﺗﻬم و ﻋﻣــﻼء اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، أي أن ﯾﻠﺑــﻲ اﻟﻣﻧــﺗﺞ واﻟﺧــدﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣــﺔ ﻟﻠزﺑــﺎﺋن ا
ﻫﻧــﺎ ﯾﺑــرز دور إدارة ظﻣــﺔ ﺑــل ﻣــن وﺟﻬــﺔ ﻧظــر اﻟزﺑــون، و ﻟﻣﻧاﻟﺧدﻣــﺔ اﻟﺣﺳــﻧﺔ ﻟــﯾس ﻣــن وﺟﻬــﺔ ﻧظــر اﺔ، ﻓــﺎﻟﻣﻧﺗﺞ و ﺣﺳــﻧ
اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﺑﻘﯾﺎﻣﻬـــﺎ ﺑﺣﻣـــﻼت ﺗوﻋﯾــﺔ ﻟﻠﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﺣـــول أن ﻣﺳـــﺄﻟﺔ اﻟﺟـــودة و رﺿـــﺎ اﻟزﺑـــون ﻣﺳــﺄﻟﺔ ﻏﺎﯾــﺔ ﻓـــﻲ 
ﻓﺑﻘﺎؤﻫﺎ ﻓﻲ ﺣﻘل  ﻟﯾﺔ ﻛل ﻣن ﯾﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻷﻫﻣﯾﺔ، وأن ﺧدﻣﺔ اﻟﻌﻣﻼء وﺗﺣﻘﯾق اﻟرﺿﺎ واﻟﺳﻌﺎدة ﻟدﯾﻬم، ﻫﻲ ﻣﺳؤو 
 .اﻟرﺿﺎﺳﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﻣﻧﺎﻓ
  ﯾﻛﻣﻼن ﺑﻌﺿﻬﻣﺎ اﻟﺑﻌض ﻓﻣن ﺧﻼﻟﻬﻣﺎ ﺗﺗﻣﻛن أي  اﻟﻛﻔﺎﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲإذن أن  ﻧﺳﺗﺧﻠص    
  1.ﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺗﺣﻘﯾق اﻟرﺿﺎ ﻟدى ﻋﻣﻼﺋﻬﺎ، ﻣﻣﺎ ﯾزﯾد ﻣن ﻗوﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ وﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺑﻘﺎء واﻹﺳﺗﻣرار
ﺢ ﻟﻧــﺎ اﻟﺗﻐﯾــر اﻟﺣﺎﺻــل ﻓــﻲ اﻫﺗﻣﺎﻣــﺎت إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﻓرﺿــﺗﻬﺎ اﻟﻣﺗﻐﯾــرات إن ﻫــذﻩ اﻷﻫــداف ﺗوﺿــ        








   .21ﻣﺻطﻔﻰ ﻣﺻطﻔﻰ ﻛﺎﻣل، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص : اﻟﻣﺻدر 
                                                 
، ص 0102ﻠﻧﺷـــر واﻟﺗوزﯾــﻊ، دار اﻟﯾـــﺎزوري اﻟﻌﻠﻣﯾـــﺔ ﻟ: اﻷردن،1ط. اﻟﻣﻔــﺎﻫﯾم واﻷﺳــس، اﻷﺑﻌــﺎد، اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ: إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔﻋﺑــد اﻟرﺣﻣـــﺎن ﺑـــن ﻋﻧﺗـــر،  1
  .52-62ص
اﻟﻘﻀﺎﯾﺎ اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل إدارة اﻟﻤﻮارد 
 .اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
ﻛﯿﻔﯿﺔ ﺑﻨﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻓﻲ ظﻞ ﻣﺘﻐﯿﺮات رﺋﯿﺴﯿﺔ 
 .ﻋﺎﻟﯿﺔ اﻟﺘﻐﯿﯿﺮ
ﻤﺎن ﻛﯿﻔﯿﺔ اﻟﺴﯿﻄﺮة ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ ﻟﻀ
 .ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻔﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
ﺗﻨﻤﯿﺔ وظﯿﻔﺔ اﻷﻓﺮاد ﻧﺘﯿﺠﺔ ﻟﺰﯾﺎدة اﻟﺘﻌﻘﯿﺪ 
 .ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ
زﯾﺎدة اﻟﻨﻤﻮ ﻓﻲ ﻣﻌﺪل اﻟﺘﻐﯿﺮ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ و ظﮭﻮر ﺛﻮرة 
 :اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت، أدى إﻟﻰ
ﺿﺮورة ﻗﯿﺎم اﻹدارة ﺑﺎﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻰ اﻟﻄﺮق اﻟﺘﻲ ﺗﻀﻤﻦ اﻹﺳﺘﺨﺪام اﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮارد 
 .ﯿﻖ اﻟﻔﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔاﻟﺒﺸﺮﯾﺔ ﻟﻀﻤﺎن ﺗﺤﻘ
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ﯾــث ﻓــﻲ ﻣﺧرﺟــﺎت اﻟﺣﺿــﺎرة اﻟﻣﻌﺎﺻــرة وﻣــﺎ أﻓرزﺗــﻪ ﻣــن ﺗﻐﯾــرات ﻋﻠــﻰ ﻣﺧﺗﻠــف اﻷﺻــﻌدة، إن اﻟﺗﺳــﺎرع اﻟﺣﺛ           
ﻧﺗﯾﺟــﺔ اﻟﺛــورة اﻟﻣﻌرﻓﯾــﺔ وﻋوﻟﻣــﺔ اﻟﻌﻼﻗــﺎت اﻹﻧﺳــﺎﻧﯾﺔ واﻹﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ، دﻓــﻊ إﻟــﻰ ﺿــرورة إﯾﺟــﺎد اﻟطــرق اﻟﻛﻔﯾﻠــﺔ ﺑﺎﻹﺳــﺗﺧدام 
ﻣﺔ، وﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾﻪ ﻓﻘد ظﻬر ﻓﻲ واﻹﺳﺗﺛﻣﺎر اﻷﻣﺛل ﻟﻠﻣورد اﻟﺑﺷري ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ اﻟﻣﺳؤول اﻷﺳﺎس ﻋن ﻧﺟﺎح اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظ
ﻛﻣﻘﺎرﺑـﺔ ﺣدﯾﺛـﺔ ﺗرﺗﻛـز ﻋﻠـﻰ ﺗطـوﯾر ﻛﻔـﺎءات اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري  اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔاﻵوﻧﺔ اﻷﺧﯾرة ﻣﻔﻬـوم 
  .وﻓق ُﺑْﻌٍد ﺷﻣوﻟﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣل ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻣوردا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ، وﻫذا ﻣﺎ ﺳﻧوﺿﺣﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﻣواﻟﻲ
  .ﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔإدارة اﻟإﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﺎﻫﯾﺔ : اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﻟﻘد أﻓرزت ﺗداﻋﯾﺎت اﻟﻌوﻟﻣﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ واﻟﺗطور اﻟﺣﺎﺻل ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﯾﺎدﯾن اﻟﻣﻌرﻓﺔ، أﻧﻣﺎطﺎ وأﺳـﺎﻟﯾب ﺣدﯾﺛـﺔ   
ﻓــﻲ ﺗﺳـــﯾﯾر ﻛﻔـــﺎءات اﻟﻣـــورد اﻟﺑﺷـــري، وأﺻــﺑﺢ ﯾﻧظـــر ﻟﻬـــذا اﻟﻣــورد ﻋﻠــﻰ أﻧــﻪ اﻟﻣﺣـــور اﻟـــرﺋﯾس ﻟﻧﺟــﺎح وﺗﺣﻘﯾـــق أﻫـــداف 
ﺎﻣﺎ ﯾﺟب اﻟﺗﺧطﯾط ﻟﻪ ﺑدﻗﺔ وﺗﻧﻣﯾﺗﻪ وﺗﻌظﯾم وﺻﻘل ﻣﻬﺎراﺗﻪ وﻓق اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، إذ أﺿﺣﻰ ﻣوردا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﻫ
  .اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣدروﺳﺔ وﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ رؤﯾﺔ ﻋﻠﻣﯾﺔ وﻣﻣﻧﻬﺟﺔ
  . اﻹرﻫﺎﺻﺎت اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ﻟظﻬور ﻣﻔﻬوم اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻷول
رة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻓـــﻲ اﻟﻌﺻـــر ﻟﻘ ـــد ﺗﻛﺎﻣﻠ ـــت ﻋـــدة ﻣراﺣـــل ﺗﺎرﯾﺧﯾ ـــﺔ ﺳـــﺎﻫﻣت ﻓـــﻲ ﺑ ـــروز ﻣﻔﻬـــوم اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدا       
 ، ﺣﯾــث ﻗــدﻣت ﻛــل ﻣرﺣﻠــﺔ إﺛــراء ﻣﻌرﻓﯾــﺎ ﻣﻣﯾــزا ﻓــﻲ ﺳــﺑﯾل ﺗطــوﯾر اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد(0002ﺑﻌــد ﺳــﻧﺔ )اﻟﺣــدﯾث
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣﺿﺎﻣﯾن واﻟوظﺎﺋف واﻟﺳﯾﺎﺳﺎت
ﺻــرﯾﺔ وٕاﺳــﻬﺎﻣﺎت ﻓﻘــد ﺗﺟﻠــﻰ اﻹﻫﺗﻣــﺎم ﺑﺎﻟﻛﻔــﺎءات اﻹﻧﺳــﺎﻧﯾﺔ ﻣﻧــذ اﻟﻌﺻــور اﻟﻘدﯾﻣــﺔ ﻣــﻊ ظﻬــور اﻷﻫراﻣــﺎت اﻟﻣ        
إﻻ أن  1.اﻵﺷــورﯾﯾن واﻹﻏرﯾــق ﻓــﻲ ﻣــﺎ ﺗﻌﻠــق ﺑدراﺳــﺔ اﻟــزﻣن وﺗﺣدﯾــد ﺣﺟــم اﻟﻌﻣــل وﺳﯾﺎﺳــﺔ اﻷﺟــور واﻟﻣــﻧﺢ واﻟﻣﻛﺎﻓــﺂت
  .اﻷزﻣﺎن اﻷوﻟﻰ ﻛﺎﻧت ﻻ ﺗﺧﻠو ﻣن ﻣظﺎﻫر اﻟﻌﺑودﺑﺔ واﻹﺳﺗرﻗﺎق وﻫﺿم ﺣﻘوق اﻟﻌﺎﻣل وﻛراﻣﺗﻪ
 ﻣــﺎل اﻟﯾدوﯾــﺔ اﻟﺑﺳــﯾطﺔ وﻛــﺎن ﯾــزاول اﻷﺷــﻐﺎل ﻓــﻲوﻓــﻲ ﻣرﺣﻠــﺔ ﻣــﺎ ﻗﺑــل اﻟﺛــورة اﻟﺻــﻧﺎﻋﯾﺔ اﺣﺗــرف اﻹﻧﺳــﺎن اﻷﻋ        
  ﺑﺿرورة ظﻬر ﺑﻌض اﻟﻣﻔﻛرﯾن اﻟذﯾن ﻧﺎدوا 71، وﻣﻊ ﻣﺟﻲء ﻣﻧﺗﺻف اﻟﻘرن 1ﻣﺻﺎﻧﻊ ﺻﻐﯾرة أو ﻓﻲ ﺑﯾت رب اﻟﻌﻣل
                                                 
 1    .74 - 54 ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص صﻧوري ﻣﻧﯾر 
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 egabbaB selrahC، htimS madA ،newO treboR:اﻟﻌﻧﺎﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻟرﻓﻊ اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻣن أﻣﺛﺎل
  2.اﻷﺟورﻓﻌﯾﺔ واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط و داﻛﻣﺎ ﺗطرﻗوا إﻟﻰ ﻗﺿﺎﯾﺎ اﻟ
ﻣطﺎﻟﺑـﺎت ( اﻟـدول اﻟﺻـﻧﺎﻋﯾﺔ)أﻣرﯾﻛـﺎاﻟﺛـورة اﻟﺻـﻧﺎﻋﯾﺔ ظﻬـرت ﻓـﻲ أورﺑـﺎ و وﺑﻌـد ﻗﯾـﺎم  91وﻓـﻲ ﻣﻧﺗﺻـف اﻟﻘـرن          
ظﻬـر ﻓـﻲ اﻟـدول  ، ﻛﻣـﺎ"إﻧﺳـﺎﻧﯾﺔ اﻟﻌﻣـل" :ﺣﻘـوق اﻟﻌﻣـﺎل وﻣراﻋـﺎة ﻣطـﺎﻟﺑﻬم ﻓﺑـرز ﻓـﻲ ﺑرﯾطﺎﻧﯾـﺎ ﻣﻔﻬـوم ﺑﺿـرورة اﺣﺗـرام
ﻣﺞ ﺗﻬـﺗم ﺑﺗـوﻓﯾر اﻟﺷـروط اﻟﻣﺎدﯾـﺔ وﻫـﻲ ﺑـرا " rafleW lairtsudnIاﻟرﻓﺎﻫﯾـﺔ اﻟﺻـﻧﺎﻋﯾﺔ ﯾـقﺗﺣﻘ": اﻟﺻـﻧﺎﻋﯾﺔ ﻣﻔﻬـوم
ظﻬـور اﻟﻧﻘﺎﺑـﺎت اﻟﻌﻣﺎﻟﯾـﺔ وﻧﻣـﺎ اﻟـوﻋﻲ ﻟﻠﻣطﺎﻟﺑـﺔ ﺑـﺎﻟﺣﻘوق  أ.م.ووﻓـﻲ ﻫـذﻩ اﻟﻣرﺣﻠـﺔ ﺷـﻬدت  3 .اﻟﺻـﺣﯾﺔ اﻟﻼزﻣـﺔ ﻟﻠﻌﻣـلو 
ﻺﺷـراف ﻋﻠـﻰ اﻻﺧﺗﺑـﺎرات ﻟ "دﯾـوان اﻟﻣـوظﻔﯾن"واﺳـﺗﺣدث   ecivreS liviCاﻟوظﯾﻔﯾـﺔ، ﻓـﺗم إﺻـﻼح اﻟﺧدﻣـﺔ اﻟﻣدﻧﯾـﺔ 
   4 .اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ وﻟﻣراﻗﺑﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءة واﻟﺟودة ﻓﻲ ﺗﻘﻠد اﻟﻣﻧﺎﺻب
ﺗﺒﻠ ﻮرت اﻟﻌﺪﯾ ﺪ ﻣ ﻦ  rolyaT.W kirederFﺑرﯾـﺎدة  (7291-0091) وﻣـﻊ ظﻬـور ﻣدرﺳـﺔ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ         
وﺗﺣدﯾـد أﻓﺿـل  ﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﻠﻌﻣلاﻟﻘﯾﺎس ا أھﻤﯿﺔﻋﻠﻰ ﺗﺎﯾﻠﻮر أﻛﺪ  ظﺮوف اﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻘﺪﻜﺎر اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﻮرد اﻟﺒﺸﺮي واﻷﻓ
اﻟﻣﻧﺎﺳـﺑﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻧﺎﺳب وﻣؤﻫﻼﺗﻬم، ووﺿـﻊ اﻷﺟـور اﻟﺗﻌﯾﯾن ﻟﻸﻓراد اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾن ﻓﻲ اﻷﻋﻣﺎل ﻟﻸداء واﻹﺧﺗﯾﺎر و ﺳﺎﻟﯾب اﻷ
وزﯾﺎدة اﻷﺟور ﻣـن  ن أن ﯾﻘود إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔﯾﻣﻛ، ﺣﯾث أن ﻛل ذﻟك دارة واﻟﻌﺎﻣﻠﯾنوٕازاﻟﺔ ﻣﺻﺎدر اﻟﺻراع ﺑﯾن اﻹ
   5.ﻣﺑدأ اﻟرﺟل اﻻﻗﺗﺻﺎديح أي ﻣﺎ ﻧطﻠق ﻋﻠﯾﻪ رﺑﺎﺧﻼل زﯾﺎدة اﻷ
ﺣﯾـث  (0291-4681)rebew xaM ﻣﺎﻛس ﻓﯾﺑـروﺗﺑﻌﺎ ﻹﺳﻬﺎﻣﺎت ﺗﺎﯾﻠور ظﻬر اﻟﻧﻣوذج اﻟﺑﯾروﻗراطﻲ ﺑرﯾـﺎدة           
-اﻟﺗﺳﻠﺳـل اﻟرﺋﺎﺳـﻲ ﻟﻠﺳـﻠطﺔ: وﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺳـس أﻫﻣﻬـﺎ" ﻧﻣوذج اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟرﺷﯾدة" وﺿﻊ ﻧﻣوذﺟﺎ أﺳﻣﺎﻩ
ﻓﺻـــل اﻟﻣﺻـــﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣـــﺔ ﻋـــن -ﺛﺑـــﺎت اﻟﻣرﺗــــب ودوام اﻟوظﯾﻔـــﺔ-اﻟﺗﺧﺻــــص اﻟـــدﻗﯾق-ﻣـــل وواﺟﺑﺎﺗـــﻪاﻟﺗﺣدﯾـــد اﻟــــدﻗﯾق ﻟﻠﻌ
    6.اﺳﺗﻣرارﯾﺔ وﺛﺑﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﺎت-اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ
                                                                                                                                                                       
 .12ﺣﻣود ﺧﺿﯾر ﻛﺎظم وﯾﺎﺳﯾن ﻛﺎﺳب اﻟﺧرﺷﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص 1
  . 46، صﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻌزاوي وﻋﺑﺎس ﺣﺳﯾن ﺟواد، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق 2
 .24ﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  3
 .04-83ﺑﺎغ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص ﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم درة وزﻫﯾر ﻧﻌﯾم اﻟﺻ 4
  .  76، صﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑقﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻌزاوي وﻋﺑﺎس ﺣﺳﯾن ﺟواد،  5
  .22، ص 0002إﯾﺗراك ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، : اﻟﻘﺎﻫرة .ﻧظم اﻹدارة اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔأﺑو ﺑﻛر،  ﻓﺎﺗن أﺣﻣد 6
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اﻟﻧﻔﺳـﯾﺔ  ﻟﻘد رﻛزت اﻟﻧظرﯾﺔ  اﻟﺗﺎﯾﻠورﯾﺔ واﻟﻧﻣوذج اﻟﺑﯾروﻗراطﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻣﺎدي ﻟﻺﻧﺳﺎن وأﻫﻣـﻼ اﻟﻣﺷـﺎﻋر          
ﻟطرﯾــق ﻟظﻬــور ﻋﻠــم اﻟـــﻧﻔس اﻟﺻــﻧﺎﻋﻲ اﻟــذي اﻫــﺗم ﺑدراﺳــﺔ اﻟظــواﻫر ذات اﻟﺑﻌــد اﻟﻧﻔﺳـــﻲ واﻟﻣــؤﺛرات اﻟﺑﯾﺋﯾــﺔ ﻣﻣــﺎ ﻣﻬــد ا
اﻟـذي ﻧﺷـر  (6191-3681) grebretsnuM ﻣوﻧﺳـﺗرﺑرجأﻛـد  ، ﺣﯾـث1وﺗﺄﺛﯾراﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗوﺟﻬﺎت اﻟﻌﻣﺎل وأداءﻫم ﻟﻠﻌﻣـل
 ﻓـرادﺻـﻼﺣﯾﺔ اﻷ ﻣﻔﯾـد ﻟﻠﺗﺄﻛـد ﻣـن ﻟﻠﻌﻣـﺎل أن اﻟﻛﺷـف اﻟﻧﻔﺳـﻲ ﻋﻠﻰ 2،3191ﻋﺎم " ﺔاﻹﻧﺗﺎﺟﯾ ﻋﻠم اﻟﻧﻔس واﻟﻛﻔﺎﯾﺔ"ﻛﺗﺎﺑﻪ
وﻣـﻊ اﻧﻔﺟـﺎر . اﻹﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷـري وﻫذا ﻣﺎ ﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗطوﯾر وﺗﻧوﯾﻊ دواﺋر 3.ﻛﺎﻓﺔ ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
 ﺑــــرزت اﻟﺣﺎﺟــــﺔ اﻟﻣﺎﺳــــﺔ ﻻﺳــــﺗﻐﻼل اﻟﻌﻣــــﺎل ﻓــــﻲ ﻣﺻــــﺎﻧﻊ اﻷﺳــــﻠﺣﺔ (8191 -4191)ﻟﻬﯾــــب اﻟﺣــــرب اﻟﻌﺎﻟﻣﯾ ــــﺔ اﻷوﻟ ــــﻰ
زﯾـﺎدة ﺳـﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣـل، ﺑـذل ﺟﻬـود ﺑﺷـرﯾﺔ : ﻗﺗﺿـت ظـروف اﻟﺣـربﻓﻘد ا( ﺧﺻوﺻﺎ اﻟﻧﺳﺎء ﻻﺷﺗﻐﺎل اﻟرﺟﺎل ﺑﺎﻟﺣرب)
اﻟظـروف دﻓﻌـت اﻟﺣﻛوﻣـﺎت  ﻓﻬـذﻩ، ﺗﺟﻬﯾـزات أﻓﺿـل وٕادارة أﻓﺿـلآﻻت و ﺗﯾـرة اﻟﻌﻣـل، و  إﺿـﺎﻓﯾﺔ أﺛﻧـﺎء اﻟﻌﻣـل، ﺗﺳـرﯾﻊ
  4.ﻟﻠﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ ﺑراﻣﺞ رﻋﺎﯾﺔ اﻟﻌﻣﺎل وﺗﺣﺳﯾن ظروف ﻋﻣﻠﻬم وﺣﯾﺎﺗﻬم اﻟﻣﻌﯾﺷﯾﺔ
 ( 9491-0881)  oyaM notlEﺟـورج إﻟﺗـون ﻣـﺎﯾوﺑرﯾـﺎدة  0391 ﺛـم ظﻬـرت ﻣدرﺳـﺔ اﻟﻌﻼﻗـﺎت اﻹﻧﺳـﺎﻧﯾﺔ        
 ﺣﯾــث رﻛــزت ﻋﻠــﻰ اﻟﻌﻼﻗــﺎت اﻹﻧﺳــﺎﻧﯾﺔ ﺑــﯾن اﻟﻌﻣــﺎل وأﻫﻣﯾــﺔ أﺳــﻠوب اﻟﻌﻣــل ﻛﻔرﯾــق ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﯾــق اﻟﻛﻔــﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﯾــﺔ، آﺧــذا
   5 .أي اﻹﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﺑﻌد اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻌﻣﺎل "إﻧﺳﺎﻧﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل"ﺑﻌﯾن اﻹﻋﺗﺑﺎر 
ﻧﺣت ﻣﻧﺣﻰ ﺗﺟرﯾﺑﯾـﺎ ﻓـﻲ درﺳﺔ اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ اﻟﺗﻲ أﻛدت ﻋﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ ﻛﻔﺎءة اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري، ﺣﯾـث ﺛم ﺗﻠﺗﻬﺎ ﻣ        
ﻟﺗﻧـدﻟﻊ ﺑﻌـد ذﻟـك اﻟﺣـرب اﻟﻌﺎﻟﻣﯾـﺔ  6ﻷﺟل ﻓﻬـم ﺗوﺟﻬـﺎﺗﻬم ودواﻓﻌﻬـم واﻟﻌواﻣـل اﻟﻣﺗﺣﻛﻣـﺔ ﻓـﻲ ذﻟـك، دراﺳﺔ ﺳﻠوك اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
اﻟﻌﻼﻗـﺎت اﻹﻧﺳـﺎﻧﯾﺔ، وﻛﺎﻧـت اﻟﻣﺻــﺎﻧﻊ ﻓظﻬـرت اﻟﺣﺎﺟـﺔ إﻟـﻰ أﺧﺻـﺎﺋﯾﯾن ﻓــﻲ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ و ( 4915-9391)اﻟﺛﺎﻧﯾـﺔ 
ﻟﻺﺷراف ﻋﻠﻰ ﺷؤون  "اﻷﻓراد( ﻣوظف)ﺿﺎﺑط :" أي reciffO lennosreP (0055)ﺗﺿم  3491ﻋﺎم اﻟﺑرﯾطﺎﻧﯾﺔ 
                                                 
 .54 ، صأﺣﻣد ﻣﺎﻫر، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق  1
 .22، ص 4991ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻔﻼح ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،  :اﻹﻣﺎرات .ﻋﻠم اﻟﻧﻔس اﻟﺻﻧﺎﻋﻲﻋوﯾد ﺳﻠطﺎن اﻟﻣﺷﻌﺎن،  2
  .99، ص1102اﻟدﯾوان اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،:، اﻟﺟزاﺋر3ط .ﻣدﺧل ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر أﺳﺎﺳﯾﺎت وظﺎﺋف ﺗﻘﻧﯾﺎتﻣﺣﻣد رﻓﯾق اﻟطﯾب،  3
 .44ﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  4
  .04، ص 2102دار اﻟﺧﻠدوﻧﯾﺔ، : اﻟﺟزاﺋر.ﺎتﻣدﺧل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣؤﺳﺳ: اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺎتﻣراد زاﯾد،  5
ﺑﺷـﯾر اﻟﻌـﻼق، اﻹدارة اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻧظرﯾـﺎت : ﯾﻧظـر ﻟﻛﺗـﺎب( enrohtwaH) ﻫـﺎوﺛورنوﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣزﯾد ﻋن إﺳﻬﺎﻣﺎت ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗﺟـﺎرب اﻟﺗـﻲ ﻗـﺎم ﺑﻬـﺎ 
  .08وﻣﻔﺎﻫﯾم، اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق، ص 
 .14، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  وزﻫﯾر ﻧﻌﯾم اﻟﺻﺑﺎغ ﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم درة 6
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ﺛــم ﺑــرزت ﻧظرﯾــﺎت اﻟﺗﺣﻔﯾــز اﻟﺗــﻲ أﻋطــت ﻗﯾﻣــﺔ ﻣﺿــﺎﻓﺔ ﻓــﻲ ﻣﺟــﺎل اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺑﺗرﻛﯾزﻫــﺎ ﻋﻠــﻰ دور  1.اﻹﺳــﺗﺧدام
ﺑﻠـــون أو ﯾﺣﺟﻣــون ﻋـــن اﻟﻌﻣــل، ﻣــن ﺧــﻼل ﻣﻌرﻓــﺔ ﺣﺎﺟــﺎﺗﻬم اﻷﺳﺎﺳــﯾﺔ وﻣــدى اﻟﺣــواﻓز اﻟﻣﺧﺗﻠﻔــﺔ ﻓــﻲ ﺟﻌـــل اﻟﻌﻣــﺎل ﯾﻘ
رﺿـﺎﻫم وٕاﺣﺳﺎﺳـﻬم ﺑﺎﻹﻧﺗﻣـﺎء ﻟﻣﻧظﻣـﺗﻬم وﺣﺳـن  ﻋﻠـﻰ  وﻫـو ﻣـﺎ ﯾـﻧﻌﻛس ﺑـدورﻩ اﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ اﻹدارة ﻟﻬـم وﺗﻠﺑﯾﺗﻬـﺎ ﻟﺗطﻠﻌـﺎﺗﻬم،
       2."ﻧظرﯾﺎت اﻟﺣﻔز اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ": وﻗد ﺗﺟﻠت ﻫذﻩ اﻹﺳﻬﺎﻣﺎت ﻓﻲ ﻋدة ﻧظرﯾﺎت ﻋرﻓت ب. أداﺋﻬم ﻟﻣﻬﺎﻣﻬم
وﻣـﻊ اﻧﺗﻬـﺎء اﻟﺣـرب واﻟﺗوﺟـﻪ ﻧﺣـو اﻟﺗﺻـﻧﯾﻊ واﻟﺑﻧـﺎء، ظﻬـرت اﻟﺣﺎﺟـﺔ إﻟـﻰ إدارة ﻣﺗﺧﺻﺻـﺔ ﻓـﻲ ﺷـؤون اﻟﻌﻣـﺎل          
اﺳــﺗﺟﺎﺑًﺔ ﻟﻣﺗطﻠﺑــﺎت اﻟﻌﻣــل اﻟﺗﺧﺻﺻــﻲ وﻻﺳــﺗﯾﻌﺎب اﻟﺗطــور اﻟﺻــﻧﺎﻋﻲ واﻟﺗﻛﻧوﻟــوﺟﻲ اﻟــذي أﻋﻘــب ﻧﻬﺎﯾــﺔ اﻟﺣــرب ﻓظﻬــر 
ﻧﺎﻋﺔ وﺗﻔﺗﺣت ﻣﺟـﺎﻻت ﺟدﯾـدة ﻓـﻲ ﻣﯾـﺎدﯾن اﻹﺧﺗﯾـﺎر ﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﺻﺗﻘدﻣت أﺳﺎﻟﯾب او  "إدارة اﻷﻓراد"ﻣﻔﻬوم
اﻟﺣــوادث اﻟﺻــﻧﺎﻋﯾﺔ  ﻌــﺎﻣﻠﯾن، وﻛــذﻟك ﻓــﻲ ﻣﺟــﺎﻻت ﻣﻧــﻊن وﺗﻘــوﯾم اﻟوظــﺎﺋف وﺗﺣدﯾــد ﻓﺋــﺎت اﻷﺟــور اﻟﻣدﻓوﻋــﺔ ﻟﻠواﻟﺗﻌﯾــﯾ
  .إﻻ أن اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗﺿطﻠﻊ ﺑﻬﺎ إدارة اﻷﻓراد ﺗﻣﯾزت ﺑﻛوﻧﻬﺎ روﺗﯾﻧﯾﺔ وﺗﻘﻧﯾﺔ ﺑﺣﺗﺔ 3.واﻟﺗدرﯾب
وﻣـﻊ اﻟطﻔـرة اﻟﺣﺎﺻـﻠﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﺟـﺎل اﻟﻌﻠﻣـﻲ واﻟﺗﻛﻧوﻟـوﺟﻲ وظﻬـور اﻟﻌوﻟﻣـﺔ  (0891)ﻟﻘرن اﻟﻌﺷـرﯾنوﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺎت ا        
 ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺷرﻛﺎءﻬم وأﺻﺑﺢ ﯾﻧظر إﻟﯾﻬم ﻋﻠﻰ أﻧ واﺣﺗدام اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺎت، ﺗﻐﯾرت اﻟرؤﯾﺔ ﺗﺟﺎﻩ اﻟﻌﻣﺎل
رﺿـﺎ وﯾﺗوﻗـف   ﯾﻣـﺔ اﻟﻣﺿـﺎﻓﺔ ﻟﻬـﺎ،ﺻـوﻟﻬﺎ ﻓﻌـن طـرﯾﻘﻬم ﺗﺣﻘـق اﻟﻣﻧظﻣـﺔ اﻟﻘﻣن ﻣـوارد اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، وأﺣـد أ ﺳﺎﺳﻲﻣورد أو
رﺿـﺎ اﻟزﺑـﺎﺋن وﯾﺗوﻗـف  ﻟﻌﻣـلاﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ادارﺗﻪ ﻣن أﻫـم اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري وا ٕ ، وأﺻﺑﺢﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى وﺟودة أداﺋﻬماﻟزﺑﺎﺋن 
  4. ﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎتاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ادارﺗﻪ ﻣن أﻫم اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري وا ٕ ، وأﺻﺑﺢﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى وﺟودة أداﺋﻬم
أظﻬـرت اﻟﺗﺟـﺎرب ﺣﯾوﯾـﺔ  اﻟﻘـرن اﻟواﺣـد واﻟﻌﺷـرﯾنوﻣـﻊ ﻣطﻠـﻊ  :وارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔﺑروز ﻣﻔﻬـوم اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـ 
ﻷﻧﻬـﺎ ﺗﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ  وظﯾﻔـﺔ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔوﻣﺣورﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿﻣن اﻟﺗرﺗﯾـب اﻟوظـﺎﺋﻔﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ، وﺗـم اﻋﺗﺑﺎرﻫـﺎ 
ﺳـﺗﺛﻣﺎر ﻓـﻲ أﻫم وأﺧطر ﻣورد ﺣﯾث ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﺳؤول ﻋﻠـﻰ ﻧﺟـﺎح أو ﻓﺷـل اﻟﻌدﯾـد ﻣـن اﻟﻣﻧظﻣـﺎت، وﻫـو أﺳـﺎس ﻧﺟـﺎح اﻻ
أﺳﺎس اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن اﻟﺧطـط اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﻓﺎﻟﻣدﺧل اﻟﺣدﯾث ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻧﺑﻧﻲ ﻋﻠﻰ  5.ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻣوارد
                                                 
 .54ص  ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،ﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ،  1
  .  31، ص0102دار اﻟﺣﺿﺎرة ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، : اﻟرﯾﺎض .اﻟﺗﺣﻔﯾز ﻣﻔﺗﺎح اﻻﻧﺟﺎزات وﺑواﺑﺔ اﻟﻧﺟﺎحأﺣﻣد ﺳﺎﻟم ﺑﺎدوﯾﻼن،  2
  .31ﺳﻠﯾﻣﺎن ﺧﻠﯾل اﻟﻔﺎرس وآﺧرون، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  3
  .74ص  ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،ﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ،  4
  . 81-71ص ص رﺟﻊ ﺳﺎﺑق،اﺑراﻫﯾم ﻋﺑﺎس اﻟﺣﻼﺑﻲ، ﻣ 5
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ﯾﻛـون ذﻟـك إﻻ ﺑﺎﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري  وﻟنﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻛﺑرى ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ  وﺑﯾن أﻧﺷطﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻬدف ﺗﺣﻘﯾق
  1.اﻟﻛفء ﻋﻠﻣﯾﺎ وﻋﻣﻠﯾﺎ
ﺣــــل ﻣﺻــــطﻠﺢ اﺳــــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــــوارد اﻟﺑﺷــــرﯾﺔ ﺑــــدل ﻣﺻــــطﻠﺢ إدارة اﻟﻣــــوارد اﻟﺑﺷــــرﯾﺔ ﻓــــﻲ أﻏﻠ ــــب         وﻟﻬــــذا          
ﻓــﻲ  اﻟﺟﺎﻣﻌـﺎت اﻷﺟﻧﺑﯾــﺔ واﻟﻐرﺑﯾــﺔ واﻟﻛﺛﯾــر ﻣــن اﻟﺷــرﻛﺎت اﻟﻌﺎﻟﻣﯾـﺔ ﺑﻌــد أن اﻧﺗﺷــرت أﻓﻛــﺎر اﻹدارة اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﻣﺑﺎدﺋﻬــﺎ
  :ﺎ ﻣﺎﯾﻠﻲإن ﻓﻠﺳﻔﺔ ﻫذا اﻟﺗﺣول ﺗﺣﻣل ﻓﻲ ﻣﺿﺎﻣﯾﻧﻬ. ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺣﻘول اﻹدارﯾﺔ
اﻷﻓــراد ﻫــم أﻫــم ﻋﻧﺻــر اﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓــﻲ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، ﺑﺎﻋﺗﺑــﺎرﻫم ﺑﺷــرا ﻛــرﻣﻬم اﷲ ﻋﻠــﻰ ﺳــﺎﺋر اﻟﻣﺧﻠوﻗــﺎت وﻻ ﯾﻣﻛــن  -1
 .ﻣﺳﺎواﺗﻬم ﻣﻊ ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻷﺧرى ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 .أن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺷرﯾك أﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺧطﯾط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ -2
 ﺑواﺳطﺔ أﻓراد ﻣؤﻫﻠﯾن وﯾﺗﻣﺗﻌون ﺑروح ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ووﻻء ﻋـﺎل ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﻣـﻊ ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻻ -3
 .ﺗﻔﻬم ﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬم وﻣطﺎﻟﺑﻬم
أن أﻫـداف اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وأﻫـداف اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﯾﻛﻣـل ﺑﻌﺿـﻬﺎ ﺑﻌﺿـﺎ وﻫـﻲ ﻟﯾﺳـت ﻣﺗﻧﺎﻗﺿـﺔ وﺑﺎﺳـﺗطﺎﻋﺔ إدارة اﻟﻣﻧظﻣـﺔ أن  -4
 ﺎﻣﻠﯾن وﻣﺗطﻠﺑـــﺎت اﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـــﺔﺗﺣﻘـــق ﻫـــذﻩ اﻷﻫـــداف ﻣـــن ﺧـــﻼل اﻟﻣواءﻣـــﺔ ﺑـــﯾن اﺣﺗﯾﺎﺟـــﺎت اﻟﻌﻣـــل واﺣﺗﯾﺎﺟـــﺎت اﻟﻌـــ
 :وﺑﺎﻹﻣﻛﺎن ﺗﺣﻘﯾق ذﻟك ﺑﺈﺣدى طرﯾﻘﺗﯾن
  .ﺗﺻﻣﯾم وظﺎﺋف ﺑﺣﯾث ﺗﺗواﻓق ﻣﻊ ﻗدرات وﻣؤﻫﻼت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن :اﻷوﻟﻰ
     2.اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت واﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ وطﺑﯾﻌﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗوﺟد ﻓﯾﻬﺎ :اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ
 ﺣظ أن ﻣﻔﻬوم إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻗـد ﻣـر ﺑﻌـدة ﻣراﺣـل ﻓـﻲ ﻣﺳـﯾرﺗﻪ ﻧﺣـووﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻣﺎ ﺳﺑق ﻧﻼ            
وﺛـراء  اﻟﺑﻧﺎء، وأﺳﻬﻣت ﻛل ﻣرﺣﻠﺔ ﺑرﺻﯾد ﻣﻌرﻓﻲ ﻫـﺎم، وﻗـدﻣت اﻟﻣـدارس اﻟﻔﻛرﯾـﺔ واﻟﻣﺣطـﺎت اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾـﺔ إﺿـﺎﻓﺎت ﻧوﻋﯾـﺔ
، و ﺗوﺳـﯾﻊ ﻣﺟـﺎﻻت اﻹﻫﺗﻣـﺎم ﻣﻌرﻓﯾﺎ ﺗراﻛﻣﯾﺎ، أدى إﻟﻰ ﺗﻌزﯾز ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري وﺗطـوﯾر أﻧﻣـﺎط ﺗﺳـﯾﯾرﻩ واﺳـﺗﺛﻣﺎرﻩ
ﺑــﻪ، ﻓﺄﺿــﺣﻰ اﻟﻣــورد اﻹﻧﺳــﺎﻧﻲ ﻓــﺎﻋﻼ ﺣﯾوﯾــﺎ واﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﻓــﻲ ﻧﺟــﺎح اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ واﻟ ــﺗﺣﻛم ﻓــﻲ اﺳــﺗﻐﻼل ﺑــﺎﻗﻲ 
                                                 
 .94ص  ﻋﺎدل ﻣﺣﻣد زاﯾد، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، 1
رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺳﻠﯾﻣﺎﻧﯾﺔ ، اﻟﻌراق، ﻛﻠﯾﺔ . )"أﺛر ﺑﻌض اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟوظﯾﻔﻲ"ﺟﻼل ﻋﺑد اﷲ ﻣﺣﻣد،  2
  .92ص ( ،0102اﻹدارة واﻻﻗﺗﺻﺎد، ﻗﺳم إدارة اﻷﻋﻣﺎل، 
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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اﻷﺻـول اﻟﻣﺎدﯾـﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾـﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ، ﻓـﻼ ﻋﺑـرة ﺑـوﻓرة اﻹﻣﻛﺎﻧـﺎت اﻟﻣﺎدﯾـﺔ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺔ ﻓـﻲ ظـل ﻏﯾـﺎب اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ 
ﻫذا ﻣﺎ ﯾـدﻓﻌﻧﺎ إﻟـﻰ اﻟﺗﺳـﺎؤل ﻋـن اﻟﻣﻔﻬـوم اﻟﻌﻠﻣـﻲ ﻟﻣﺻـطﻠﺢ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻣـﺎﻫﻲ اﻟَﻣَﻬَرُة واﻟﻣؤﻫﻠﺔ، و 
  .دﻻﻻﺗﻪ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ؟
  1.إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﺣطﺎت اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ﻟﺗطور ﻣﻔﻬوم أﻫم ( 20)ﺟدول رﻗم 
  اﻹﺳﮭﺎم اﻟﻔﻜﺮي  اﻟﻤﻌﻠﻢ اﻟﺰﻣﻨﻲ  اﻟﻤﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﺎرﯾﺨﯿﺔ
اﻟﻔﺮاﻋﻨﺔ )ﺼﻮر اﻟﻘﺪﯾﻤﺔ اﻟﻌ 1
 (واﻵﺷﻮرﯾﯿﻦ واﻹﻏﺮﯾﻖ
 ﻋﺼﻮر ﻣﺎ ﻗﺒﻞ اﻟﻤﯿﻼد
 
ﺳﻮر اﻟﺼﯿﻦ ﺑﻨﺎء ) ووﺿﻊ ﺳﯿﺎﺳﺔ ﻟﻸﺟﻮر واﻟﻤﻨﺢ واﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﺘﺨﻄﯿﻂ
  .ﻣﻊ ﻋﺪم اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺘﺤﺴﯿﻦ ظﺮوف اﻟﻌﻤﻞ (اﻷھﺮاﻣﺎت، ﺣﺪاﺋﻖ ﺑﺎﺑﻞ
  ﻣﺎ ﻗﺒﻞ اﻟﺜﻮرة اﻟﺼﻨﺎﻋﯿﺔ  2
  
ﻷﻓﻜﺎر اﻟﺘﻲ ارﺗﺒﻄﺖ ﺑﺈﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﺗﻤﯿﺰت ﺑﻈﮭﻮر اﻷﻋﻤﺎل اﻟﯿﺪوﯾﺔ وﺑﻌﺾ ا  71ﻗﺒﻞ اﻟﻘﺮن 
  اﻟﻌﺎﻣﻞ و ﻛﻔﺎءﺗﮫ وﻛﺬا ﺑﺮوز ﺑﻌﺾ اﻟﻤﻔﻜﺮﯾﻦ ﻛﺂدم ﺳﻤﯿﺚ 
  ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺜﻮرة اﻟﺼﻨﺎﻋﯿﺔ  3
  
ظﮭﻮر اﻹﺻﻼﺣﺎت اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ ﻛﺎﻟﻨﻘﺎﺑﺎت واﻟﻤﻄﺎﻟﺒﺔ ﺑﺘﺤﺴﯿﻦ   91ﻣﻨﺘﺼﻒ اﻟﻘﺮن 
  أوﺿﺎع اﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ اﻟﺪول اﻟﺼﻨﺎﻋﯿﺔ  واﻟﺤﻘﻮق اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ
اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ  ﻣﺪرﺳﺔ اﻹدارة  4
  rolyaT.W kirederF
ﺗﺎرﯾﺦ ﺻﺪور ﻛﺘﺎب  1191
  "ﻣﺒﺎدئ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ"ﺗﺎﯾﻠﻮر
اﻟﻘﯿﺎس اﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ واﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ أﻓﻀﻞ اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ ﻟﻺﺧﺘﯿﺎر 
  .واﻟﺘﺪرﯾﺐ وﺗﺤﻔﯿﺰ اﻟﻌﻤﺎل ودراﺳﺔ أداءھﻢ
  اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ 5
 rebew xaM
ءة اﻟﺘﺮﻛﯿﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﮭﺮﻣﻲ ﻟﻠﺴﻠﻄﺔ وﺗﻨﻤﯿﻂ اﻟﻌﻤﻞ وﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎ 0291-4681




 ﺗﺎرﯾﺦ ﺻﺪور ﻛﺘﺎب 3191 ظﮭﻮر ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ
  grebretsnuM
اﻟﺘﺄﻛﯿﺪ ﻋﻠﻰ دور ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﯾﺪ و ﺗﻔﺴﯿﺮ دواﻓﻊ اﻟﻌﻤﺎل 
  .وﺗﻮﺟﮭﺎﺗﮭﻢ و ﺗﺄﺛﯿﺮ ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﻧﻤﻂ أداﺋﮭﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞ
  اﻟﺤﺮب اﻟﻌﺎﻟﻤﯿﺔ اﻷوﻟﻰ 7
 
اﻟﺘﺄﻛﯿﺪ ﻋﻠﻰ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺮﻋﺎﯾﺔ وﺗﺤﺴﯿﻦ ظﺮوف اﻟﻌﻤﻞ واﻟﻤﻌﯿﺸﺔ ﻟﺴﺪ  8191 - 4191
  ( اﻟﺮﺟﺎل ﻓﻲ اﻟﺤﺮب و اﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ اﻟﻤﺼﺎﻧﻊ)ﺣﺎﺟﺎت اﻟﺤﺮب 
ﻣﺪرﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ   8
  ﺟﻮرج إﻟﺘﻮن ﻣﺎﯾﻮ
ﺻﺪور أﺑﺤﺎت ﻣﺎﯾﻮ اﻟﺘﻲ  7291
 netsewأﺟﺮﯾﺖ ﻓﻲ ﻣﺼﻨﻊ 
 cirtcele
ھﻤﯿﺔ أﺳﻠﻮب  اﻟﻌﻤﻞ رﻛﺰت ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﻌﻤﺎل وأ
  ﻛﻔﺮﯾﻖ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﯿﺔ
اﻟﺘﺮﻛﯿﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺤﺪدات اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ﻟﺴﻠﻮك اﻟﻌﻤﺎل واﻧﻌﻜﺎﺳﮭﺎ ﻋﻠﻰ  0491  ﻣﺪرﺳﺔ اﻟﻌﻠﻮم اﻟﺴﻠﻮﻛﯿﺔ 9
  .أداءھﻢ وذﻟﻚ ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﺘﺠﺮﯾﺒﻲ
ﺴﺎﻧﯿﺔ ﻟﻺﺷﺮاف ﻋﻠﻰ ظﮭﻮر أﺧﺼﺎﺋﯿﻲ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧ 5491-9391  اﻟﺤﺮب اﻟﻌﺎﻟﻤﯿﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ 01
  (ﺿﺎﺑﻂ ﻣﻮظﻒ.)ﺷﺆون اﻹﺳﺘﺨﺪام ﻟﺴﺪ ﺣﺎﺟﯿﺎت اﻟﺤﺮب
 ﺗﺎرﯾﺦ ﺻﺪور ﻛﺘﺎب أﺑﺮاھﺎم 4591  ﻧﻈﺮﯾﺎت اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ 11
  "اﻟﺪاﻓﻌﯿﺔ واﻟﺸﺨﺼﯿﺔ"ﻣﺎﺳﻠﻮ
اﻟﺘﺮﻛﯿﺰ ﻋﻠﻰ أھﻤﯿﺔ اﻟﻌﻨﺎﯾﺔ ﺑﺮﻏﺒﺎت اﻟﻌﻤﺎل ورﺑﻂ  ﻧﻮﻋﯿﺔ اﻟﺤﻮاﻓﺰ 
  .ودورھﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ اﻟﻤﻄﻠﻮباﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻣﻊ ﻧﻤﻂ اﻷداء
ﻓﺮﺿﺖ ظﺮوف اﻟﺘﺼﻨﯿﻊ و اﻟﺒﻨﺎء وﺷﺪة اﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ واﻟﻌﻮﻟﻤﺔ ﺗﺨﺼﯿﺺ   ﺗﻘﺮﯾﺒﺎ 0891إﻟﻰ  0691ﻣﻦ   ظﮭﻮر ﻣﻔﮭﻮم إدارة اﻷﻓﺮاد 21
  .إدارة ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺷﺆون اﻟﻌﻤﺎل وﺗﻮظﯿﻔﮭﻢ
 ظﮭﻮر إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ 31
  
اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺒﺸﺮي ھﻮ أھﻢ ﻣﻮرد ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ وھﻮ أﺳﺎس اﻟﻘﯿﻤﺔ اﻟﻤﻀﺎﻓﺔ   0891ﻣﻊ ﺑﺪاﯾﺔ 
  . ل ھﻢ ﺷﺮﻛﺎء ﻻ أﺟﺮاءواﻟﻌﻤﺎ
اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ إدارة اﻟﻤﻮارد  41
  اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ ﺗﻌﺘﺒﺮوظﯿﻔﺔ اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ورﺑﻄﮭﺎ ﺑﺎﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ  0002ﻣﻊ ﺑﺪاﯾﺔ 
  .اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ واﻋﺘﺒﺎر اﻟﻤﻮرد اﻟﺒﺸﺮي أﺳﺎس ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻤﯿﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﯿﺔ
  . إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣراﺟﻊ اﻟﻣطﻠب اﻟﺳﺎﺑق  اﻟﺟدول ﻣن إﻧﺟﺎز اﻟﺑﺎﺣث     
  .إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻔﻬوم: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﻗﺑل اﺳﺗﺟﻼء اﻟﻣﻔﻬوم اﻻﺻطﻼﺣﻲ ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻻﺑد ﻣن اﻟﺗﻌرف ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎم اﻷول ﻋﻠﻰ          
 .ﺗوظﯾﻔﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان اﻹداريدﻻﻻت و ﻟﻐﺔ واﺻطﻼﺣﺎ ﻣﻌﻧﻰ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
                                                 
 .اﻟﺳﺎﺑق اﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣراﺟﻊ اﻟﻣﺗﺿﻣﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﻣطﻠبﻣن ﺧﻼل ﻟﺟدول ﺗم إﻧﺟﺎز ﻫذا ا 1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  . ygetartS ehTﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﺗﻌرﯾف اﻹﺳ: اﻟﻔرع اﻷول
اﻟﺗـﻲ ﯾﻌـود أﺻـﻠﻬﺎ  ygetartSاﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻫﻲ اﻟﻣﻘﺎﺑل اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﻠﻛﻠﻣـﺔ اﻹﻧﺟﻠﯾزﯾـﺔ  :اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻟﻠﻐوي ﻟﻺﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ -1
أو  اﻟﺟــﯾش، أو اﻟرﺑــﺎط   sotartS، ﺣﯾــث ﯾﻘﺻــد بsogAو  sotartSإﻟــﻰ اﻟﻛﻠﻣــﺔ اﻟﯾوﻧﺎﻧﯾــﺔ اﻟﻣﻛوﻧــﺔ ﻣــن ﻛﻠﻣﺗــﯾن
اﻟﻘﺎﺋـد ﯾﻘﺻـد ﺑﻬـﺎ ﻟﻐوﯾـﺎ  ygetartSاﻟـﺦ، وﻋﻠﯾـﻪ ﻓـﺈن ﻛﻠﻣـﺔ ...، اﻟﻘـﺎﺋم ﻋﻠـﻰاﻟﻘﺎﺋـد، اﻟﻣﺷـرف sogAاﻟﺣﻣﻠﺔ ﺑﯾﻧﻣـﺎ ﯾﻌﻧـﻲ 
 1.اﻟﻌﺳﻛري، ﻗﺎﺋد اﻟﺟﯾوش، ﻗﺎﺋد اﻟﺣﻣﻠﺔ
أﻣـﺎ ﻗــﺎﻣوس ." ٕادارة اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت اﻟﺣرﺑﯾــﺔﻋﻠــم أو ﻓـن اﻟﺣـرب أو وﺿــﻊ اﻟﺧطـط و  :"ﺑﺄﻧﻬـﺎ "در ِو ْاﻟَﻣـ"وﯾﻌرﻓﻬـﺎ ﻗـﺎﻣوس        
ﻣـﺎ ﯾﻣﻛـن ﺗﺣرﯾـك اﻟﻣﻌـدات اﻟﺣرﺑﯾـﺔ ﺑاﻟﻣﺳـﺗﺧدم ﻓـﻲ ﺗﻌﺑﺋـﺔ و اﻟﻔـن :" ﺄﻧﻬـﺎﻓﯾﻌرﻓﻬـﺎ ﺑ yrannoitciD drofxO إﻛﺳـﻔورد
  ."اﻟﻌدو ﺑﺻورة ﺷﺎﻣﻠﺔﻣن اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ اﻟﻣوﻗف و 
وﻗــد اﻧﺗﻘــل ﻣﻔﻬـــوم اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣـــن اﻟﻣﺟــﺎل اﻟﻌﺳـــﻛري إﻟـــﻰ ﻣﺟــﺎﻻت أﺧـــرى ﻣﻧﻬـــﺎ اﻟﻌﻠـــوم اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ ﻛﻌﻠـــم          
  2.ة ﻓﻲ ﺣﻘل اﻟﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔاﻟﺦ، وﻗد أﺧذ ﺣﺻﺗﻪ اﻟﻛﺑﯾر ...اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ واﻹﻗﺗﺻﺎد، اﻹﺟﺗﻣﺎع، اﻹدارة
اﻟﺗﺧﺻﺻـﺎت، وﺳـﻧورد ت اﺳﺗﻌﺎرﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻌدﯾد ﻣـن ﻗد ﺗﻣ إن ﻣﻌﻧﻰ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ: اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻹﺻطﻼﺣﻲ ﻟﻺﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ -2
 .ﻧظرا ﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ ﻣﻘﺎرﺑﺔ إدارﯾﺔ ﺑﺣﺗﺔﺗﻌﺎرﯾف اﻟﻌﻠﻣﺎء ﻟﻺﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن  ﻫﺎﻫﻧﺎ
داﺧﻠﯾـﺎ ﻣـﻊ  ﻬﺎ اﻟﺷرﻛﺔ ﺑﻐرض اﻟﻣوازﻧﺔ ﺑﯾن ﻧﻘﺎط ﻗوﺗﻬﺎ وﻧﻘﺎط ﺿﻌﻔﻬﺎاﻟﺧطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺑﻌ:" ﻫﻲ ﺟﺎري دﯾﺳﻠرﺗﻌرﯾف  
   3." اﻟﻔرص واﻟﺗﻬدﯾدات اﻟﺗﻲ ﺗﻔرﺿﻬﺎ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺑﻬدف اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
ﻋﻠـﻰ  ﻫﻲ ﺧطﺔ ﺗﺿﻌﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻗﺻد اﻟوﻗـوف ﻣن ﻫذا اﻟﺗﻌرﯾف أن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان اﻹداريﻧﺳﺗﻧﺗﺞ         
اﻟﻔرص )اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ  ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ  ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ( ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة واﻟﺿﻌف)ﺔ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟداﺧﻠﯾﺔ وﺟﺎﻫزﯾ ﻣدى ُأْﻫَﺑِﺗﻬﺎ
 . ﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔوذﻟك ﻟﺗﻘﯾﯾم وﺗطوﯾر ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾﻘﺎ ﻟﻠﺟودة واﻟ( واﻟﺗﻬدﯾدات
اﻟطوﯾــل و ﺗﺣﺿــﯾر د أﻫــداف اﻟﻣﻧﺷــﺄة ﻓــﻲ اﻟﻣــدى ﻫــﻲ ﺗﺣدﯾــ ":اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺑﺄﻧﻬــﺎ reldnahC derflAوﯾﻌــرف  
 ."ﺗﺧﺻﯾص اﻟﻣوارد اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻫذﻩ اﻷﻫدافاﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و 
                                                 
  .32، ص 2102دار اﻟﻬدى، (: اﻟﺟزاﺋر)ﻋﯾن ﻣﻠﯾﻠﺔ  .اﻻدارة اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔﻋﯾﺳﻰ ﺣﯾرش،  1
 .471، ص5102اﻟﺗوزﯾﻊ، ﻠﻧﺷر و دار اﻷﯾﺎم ﻟ(: اﻷردن)ﻣﺎنﻋ .ﻋﻠم اﻹدارة ﻣن اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﻬﻧدرةﻧور اﻟدﯾن ﺣﺎروش ورﻓﯾﻘﺔ ﺣروش،  2
  .54ص  ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،ﺟﺎري دﯾﺳﻠر،   3
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  :ل ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﺗﺗﻣﺛ  reldnahC derflAﻓﺎﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻧد           
  .ﺗﺣدﯾد أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻌﯾدة اﻟﻣدى 
 .اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن ﻣن إﻧﺟﺎز ﻫذﻩ اﻷﻫداف ﺗﺣﺿﯾر اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت 
 1.ﺗﺣﻘﯾق ﻫذﻩ اﻷﻫداف ﺗﺧﺻﯾص اﻟﻣوارد اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ 
اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  ﻫـﻲ ﺧطـﺔ " :وﻫـو( P5)ﻓﻘد أﻋطﻰ ﺗﻌرﯾﻔﺎ ﺷـﻬﯾرا ﻟﻺﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﯾﻌـرف ب   grebztniM yrneHأﻣﺎ  
 :أن ﯾﻌﺑر ﻋن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﺧﻣﺳﺔ ﺟواﻧب ﻓﯾرى أﻧﻬﺎ grebztniMﺣﯾث ﺣﺎول  "وﻧﻣوذج وﻣﻧﺎورة وﻣوﻗﻊ وأﻓق
 .ﻣﺗﻌﻣدﻣل ﻣﻘﺻود و وﻣﻌﻧﺎﻩ أن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺧطط، ﻓﻬﻲ ﻋ( nalP)ﺧطﺔ  -1
 .ﯾﻣﻛن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔأي اﺧﺗﯾﺎر ﻣوﻗﻊ ( noitisoP)ﻣوﻗﻊ   -2
وﻓﻲ ﺷﻛل  أي أن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻧﻣوذج ﺑﻣﻌﻧﻰ أن اﻟﻌﻣل ﯾﺗم ﻓﯾﻬﺎ ﺑﻛﯾﻔﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ( nrettaP) ﻧﻣوذج  -3
  .ﻣﻬﯾﻛل و ﻣﺣدد
 .ﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳﻌﻰ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻫدف ﻣﻌﯾنوﯾﻌﻧﻲ ﻫذا أن اﻹ( revuenaM)ﻣﻧﺎورة  -4
 .ﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻫﻲ ﺗﺻور ﻟﻣﺳﺗﻘﺑلﯾﻘﺻد ﺑذﻟك أن اﻹ( evitcepsreP)أﻓق  -5
وﻟﻬــذا ﺳــﻣﻲ ﻫــذا  Pﻧﺟﻠﯾزﯾــﺔ ﺗﺑــدأ ﺑﺣــرف ﺑﺎﻟﻠﻐــﺔ اﻹ grebztniMﻧﻼﺣــظ أن ﻛــل اﻟﻣﺻــطﻠﺣﺎت اﻟﺗــﻲ اﺧﺗﺎرﻫــﺎ         
  :ورﻏم ﺗﺑﺎﯾن اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ إﻻ أﻧﻬﺎ اﺗﻔﻘت ﻋﻠﻰ أن اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻫﻲ  2(.P5)اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﺗﻌرﯾف 
 .ﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟوﺿﻌﯾﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟﺑﻌﯾدﺗﺻور ا 
 .ﺧطط و أﻧﺷطﺔ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
 .ﺗﻛﯾف اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ 
 3.ﺗﺧﺻﯾص اﻟﻣوارد واﻹﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ  
 ظﯾﻔﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎل اﻹداري ﻧظرا ﻟﺗطور اﻷﺑﺣﺎث ﻓﻲﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻗد ﺗم ﺗو واﻟذي ﻧﻼﺣظﻪ ﻫو أن ﻣﻔﻬوم اﻹ           
                                                 
  .52ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﻋﯾﺳﻰ ﺣﯾرش،   1
  . 82-72، ص ص اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 2
 .571ﻧور اﻟدﯾن ﺣﺎروش ورﻓﯾﻘﺔ ﺣروش، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  3
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اﻟﻌﻠوم اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ واﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ واﻟﺗﻘدم اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ واﻟﻌﻠم ﻣﻣﺎ ﻫّﯾﺄ إﻣﻛﺎﻧـﺎت اﻟﺗﻧﺑـؤ واﻹﺳﺗﺷـراف اﻟﻣﺳـﺗﻘﺑﻠﻲ 
ﺧﺻوﺻﺎ ﻣﻊ ﺑروز اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺟدﯾدة، ﻣﻣﺎ ﺣدا ﺑﻣﺳؤوﻟﻲ اﻹدارات اﻟﻌﻠﯾﺎ إﻟﻰ ﺗﺑﻧﻲ اﻟﺧطط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ طوﯾﻠﺔ اﻟﻣدى 
  .ﻟﺿﻣﺎن ﺣﯾﺎة اﻟﻣﻧظﻣﺎت وﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت
 .ygetartS tnameganaM ecruoseR namuHﺗﻌرﯾف إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ : ﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲاﻟ
ﻟـﻰ ﻣﻔﻬـوم ﺗﺧطـﯾط اﻟﻘـوى اﻟﻌﺎﻣﻠـﺔ اﻟطوﯾـل اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ إ ﺗرﺟﻊ ﺟذور اﻟﺗﻔﻛﯾـر ﻓـﻲ وﺿـﻊ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻹدارة         
    . اﻟﺣﺎﺿرﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت دارة ااﻟذي ﯾﻣﺛل أﺣد وظﺎﺋف وﻣﻬﺎم إدارة اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟﺳﺎﺑق وا ٕ اﻷﺟل
ﺑﺎﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﯾﻧﺑﺛق ﻋﻧﻬﺎ ﺷـﻲء ﯾـدﻋﻰ اﻵن  ﺔﺳﺗراﺗﯾﺟﯾاﻹدارة ﻟﻘد ُطّور ﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم ﺑﺎﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﻔﺎﻫﯾم اﻹ        
 ﺑﻘﺎؤﻫﺎ، ﻣن ﺧﻼلﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻧﺟﺎﺣﻬﺎ و ﻓﻌﺎﻟﯾﺗإﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و  ﻰ ﺑﻣوﺿوعﻌﻧ َ، اﻟﺗﻲ ﺗ ُإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  .أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻔﻌﺎل
اﻹﺑﻘـﺎء ﻋﻠـﻰ ﻟﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺗﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻓﻲ وﺗرﻛز اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺳن اﺳﺗﺧدام ﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺎ         
ﻟﻠﻣﻧظﻣــــﺔ ﻓــــﻲ  ﺑﺄﻧﻬــــﺎ اﻟﺧطــــﺔ اﻟﻌﺎﻣــــﺔ واﻟﺷــــﺎﻣﻠﺔ" ( reyD)ﻗــــدراﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــــﯾﺔ أو ﺗﺣﺳــــﯾﻧﻬﺎ ﻓــــﻲ ﺳــــوق اﻟﻌﻣــــل، ﻓﯾﻌرﻓﻬــــﺎ
اﻟﻌﻼﻗـــﺔ ﺑـــﯾن :" ﺑﺄﻧﻬـــﺎ relsseDﻛﻣـــﺎ ﯾﻌرﻓﻬـــﺎ  1."ادﻫـــﺎ ﺑﻐـــرض إﻧﺟـــﺎز ﻣﻬﻣﺗﻬــﺎ وﺗﺣﻘﯾـــق أﻫــداﻓﻬﺎاﺳـــﺗﺧداﻣﻬﺎ اﻟﻔﻌـــﺎل ﻷﻓر 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻷﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧﺷﺄة ﺑﻐرض ﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬﺎ وﺗطوﯾر ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻣـن أﺟـل زﯾـﺎدة ﻣروﻧﺗﻬـﺎ 
ﺗﺷــﻣل دراﺳــﺔ أﻧﺷــطﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ " :أن اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻟﻣرﺳــﻲ ﺟﻣــﺎل اﻟ ــدﯾنوﯾــرى  ."وٕاﺑــداﻋﻬﺎ
وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ ورﺑطﻬﺎ ﺑﻐﺎﯾﺎت واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﺑﺣﯾث ﯾﺻﺑﺢ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري أﺣد اﻷﺳﻠﺣﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ 
 اﻟﻌﻧﺎﯾـﺔ ﺑـﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ"  :وﯾﻌرﻓﻬـﺎ ﻋﻠﻣـﺎء آﺧـرون ﺑﺄﻧﻬـﺎ ﺗﻌﻧـﻲ 2". وﺗﺣﺳﯾن أوﺿﺎع اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ وﻧﺗـﺎﺋﺞ أﻋﻣﺎﻟﻬـﺎ
 اﻟداﺧﻠﯾـﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ ﺿـﻊ اﻟﺗﺻـورات اﻟﻣﺳـﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻻﺳـﺗﻘطﺎﺑﻬﺎ وﺗﺄﻫﯾﻠﻬـﺎ وﺗطوﯾرﻫـﺎ ﻟﻣواﺟﻬـﺔ اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔﻣـن ﺧـﻼل و 
  3."وﺧﺎرﺟﯾﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن ﺗﻌظﯾم اﻹﺳﺗﻔﺎدة  ﻣن اﻟﻔرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ داﺧﻠﯾﺎ
                                                 
  .262، ص 0002، 61ﻠد ، اﻟﻣﺟ1، اﻟﻌددﻣﺟﻠﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ دﻣﺷق" .اﻟﺗﺧطﯾط ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ"رﻧدة اﻟﯾﺎﻓﻲ اﻟزﻫري، 1
أطروﺣـﺔ دﻛﺗـوراﻩ، اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾـﺔ اﻟﻌرﺑﯾـﺔ ﻟﻠﻌﻠـوم اﻟﻣﺎﻟﯾـﺔ واﻟﻣﺻـرﻓﯾﺔ ".)واﻗﻊ اﻟﺗﺧطﯾط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻘطـﺎع اﻟﻌـﺎم ﻓـﻲ اﻷردن"ﻣوﻓق ﻣﺣﻣد اﻟﺿـﻣور،  2
  .64ص  (،8002، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺻرﻓﯾﺔ، ﻗﺳم إدارة اﻷﻋﻣﺎل، -اﻷردن-
أطروﺣـﺔ ".)إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻌوﻟﻣﺔ وٕاﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﻓﻲ اﻷﺟﻬـزة اﻟﻣدﻧﯾـﺔ واﻷﻣﻧﯾـﺔ ﺑﻣدﯾﻧـﺔ اﻟرﯾـﺎض"د ﺑن ﻧﻣﺷﻪ، ﺳﻌﯾد ﺑن ﻋﺑﯾ 3
  .41ص، (7002-8241ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾف اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻷﻣﻧﯾﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻗﺳم اﻟﻌﻠوم اﻻدارﯾﺔ، : دﻛﺗوراﻩ، اﻟرﯾﺎض
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ﻋﻠـﻰ  ﺎتﻧﺷـﺎط ﺟﻣوﻋـﺔﺟـل ﻣﻛوﻧـﺔ ﻣـن ﻣرة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫﻲ ﺧطﺔ طوﯾﻠـﺔ اﻷداوﯾﺗﺿﺢ ﻟﻧﺎ أن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إ         
ﺷﻛل ﺑراﻣﺞ وﺳﯾﺎﺳﺎت ُﺗﻛوﱢ ن وظﺎﺋف ﻫذﻩ اﻹدارة وﻣﻬﻣﺗﻬﺎ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﺗﺷﺗﻣل ﻫـذﻩ اﻟﺧطـﺔ ﻋﻠـﻰ ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻗـرارات 
    1.ﻫﺎﻣﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺄﻣور اﻟﺗوظﯾف واﻟﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
رة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﯾرﺗﻛــز ﻋﻠــﻰ  اﻟﻣﺣــددات وﻣــن ﺧــﻼل اﻟﺗﻌــﺎرﯾف اﻟﺳــﺎﻟﻔﺔ ﻧﺳﺗﺷــف أن ﻣﻔﻬــوم اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدا         
  :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔواﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻔﻛرﯾﺔ 
 .اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ ﻣﺣورﯾﺔ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻣوردا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ -1
 .إن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻘﻊ ﺿﻣن إطﺎر ﺷﺎﻣل ﻫو اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ -2
 .ﻋﻧد وﺿﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ( ﻠﯾﺎ وﺧﺎرﺟﯾﺎداﺧ)اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﺑﻌد اﻟﺑﯾﺋﻲ  -3
 .ﺗﺑﻧﻲ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷراف اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ذو اﻟﻣدى اﻟﻣﺗوﺳط واﻟﺑﻌﯾد أﺛﻧﺎء اﻋﺗﻣﺎد اﻟﺧطﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ -4
 (.ﻣﺧزون اﻟﻛﻔﺎءات)اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗدﯾﻣﺔ ﻟﻠﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻟﺗﺣوﯾﻠﻪ إﻟﻰ طﺎﻗﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ  -5
  .راﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣﺧﺗﻠف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔاﻹﻋﺗﻣﺎد اﻟﻣﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن اﺳﺗ -6
  .ﯾوﺿﺢ اﻟﻔرق ﺑﯾن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻹدارة اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ (30)اﻟﺟدول رﻗم 
  اﻹدارة اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 .رياﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﺑﻧﺎء اﻟﻣﺎدي ﻟﻠﻣورد اﻟﺑﺷ 
 .اﻷداء اﻵﻟﻲ ﻟﻠﻣﻬﺎم دون ﺗﻔﻛﯾر وﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار 
اﻟﺗرﻛﯾ ـــز ﻋﻠ ـــﻰ اﻟﺟواﻧـــب اﻟﻣﺎدﯾ ـــﺔ ﻓـــﻲ اﻟﻌﻣـــل و اﻻﻫﺗﻣـــﺎم ﺑﻘﺿـــﺎﯾﺎ  
 .اﻷﺟور و اﻟﺣواﻓز
 .ﺗﺣﺳﯾن ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺎدﯾﺔ 
ﺗرﻛﯾــز اﻟﺗﻧﻣﯾـــﺔ اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻋﻠـــﻰ اﻟﺗـــدرﯾب اﻟﻣﻬﻧـــﻲ واﻛﺗﺳـــﺎب اﻟﻔـــرد  
 .ﻣﻬﺎرات ﯾدوﯾﺔ
  .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻌﻣل واﻷداء اﻟﻔردي 
 .ﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﺑﻧﺎء اﻟﻌﻘﻠﻲ واﻟﻔﻛري واﻟﻣﻌرﻓﻲ ﻟﻠﻣورد اﻟﺑﺷريا 
 .اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار وﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت 
 .اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻣﺣﺗوى اﻟﻌﻣل 
 .اﻟﺑﺣث ﻋن آﻟﯾﺎت اﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻘدرات اﻟﻔﻛرﯾﺔ 
 .اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﺣواﻓز اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ 
اﻟﻣﻬـﺎرات ﺗرﻛﯾـز اﻟﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻋﻠـﻰ ﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻻﺑـداع واﻻﺑﺗﻛـﺎر وﺗﻧﻣﯾـﺔ  
 .اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﺳﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ
  .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻌﻣل واﻷداء اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ 
  .613ﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص : اﻟﻣﺻدر
  :بﺑﺑﺳ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻫﺗﻣﺎماﻹ إﻟﻰ اﻟﺣﺎﺟﺔ ازدادتﻘد وﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾﻪ ﻓ        
  اﺑﺗﻛﺎرات إﻟﻰ ﺑﺣﺎﺟﺔ ﻓﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت ،اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺻولأ ﻣن أﺳﺎﺳﻲ ﻛﺄﺻل اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ اﻟوﻋﻲ ازدﯾﺎد - أ
                                                 
  .17ﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ﻋﻣرو و  1
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 ﻋﻠﯾﻬـﺎ اﻟﺗرﻛﯾـز أﻫﻣﯾـﺔ ﻣـن زاد ﻣﻣـﺎ اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، اﻟﻛﻔـﺎءات ﺗّﺻـﻧﻌﻪو   ﺗﻣﺗﻠﻛـﻪ ﻣـﺎ وﻫـو ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ، ﻣﯾـزة ﻟﻬـﺎ ﺗـّوﻓر ﺷـﺎﻣﻠﺔ وﺟـودة
  .واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺄﺻول ﻣﻘﺎرﻧﺔ
 ﻓﻘـر ﻣـن ﺗﻌـﺎﻧﻲ ﻻ اﻟﻌوﻟﻣـﺔ ظل ّ ﻓﻲ ﻟﻣؤﺳﺳﺎتﻓﺎ ،اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﺳﺗﺧدام ﺗﺣﺳن ﻛﻔﺎءات إﻟﻰ اﻟﺣﺎﺟﺔ زﯾﺎدة -ب
 اﻟﺑﯾﺋـﺔﺗﻐﯾـر  ﺳـرﻋﺔ ﺑﺳـﺑب ﻣﻧﻬـﺎ واﻟﺳـﺎﺋﻠﺔ اﻟﺿـﺧﻣﺔ اﻟﻛّﻣﯾـﺎت ﺗوظﯾـفو  وﺗﺣﻠﯾﻠﻬـﺎ ﺗﺷـﻐﯾﻠﻬﺎ ﺻـﻌوﺑﺔ ﺑـل اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت، ﻓـﻲ
  1.اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
  :ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺳﺑب ﻧﺟﺎﺣﻬﺎ ﻣﺎﯾﻠﻲ اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔوﻗد أظﻬر ﻧﺗﺎﺋﺞ دراﺳﺔ أﺟرﯾت ﻓﻲ ﻋدد ﻣن اﻟﺷرﻛﺎت اﻟﯾﺎﺑﺎﻧﯾﺔ و         
ﺣﻘﻘﺗـﻪ ﻓﺎﻟﺗﺣـدﯾث واﻟﺗﻣﯾـز اﻟـذي ، اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﻧﺎﺳـﺑﺔ ﻟﻣواردﻫـﺎ اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وٕادارﺗﻬـﺎذﻩ اﻟﺷرﻛﺎت ﻗد اﻫﺗﻣت ﺑوﺿـﻊ أن ﻫ -1
  .اﻟﺷرﻛﺎت إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻫذﻩ، وﻗرارات ﺗوظﯾف ﺗﺧدم ﻛﺎن وراء إدارة ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ذات ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ
ﻲ ﺳـوق اﻟﻌﻣـل وﺗـوﻓﯾر أن ﻫذﻩ اﻟﺷرﻛﺎت ﺗﺿﻊ ﺑـراﻣﺞ اﺳـﺗﻘطﺎب ﻓﻌﺎﻟـﺔ ﻟﺟـذب أﻓﺿـل اﻟﻣﻬـﺎرات اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﻣوﺟـودة ﻓـ -2
اﻹﺛـﺎرة  ﺗﻌﻠـﯾم وﺗـدرﯾب ﻣﺳـﺗﻣرﯾن ﻟﻬـﺎ ﻟﺣﻣﺎﯾﺗﻬـﺎ ﻣـن ﻣﺧـﺎطر اﻟﻌﻣـل، وﺗﺻـﻣﯾم اﻟوظـﺎﺋف ﺑطرﯾﻘـﺔ ﺗـوﻓر ﻟﺷـﺎﻏﻠﯾﻬﺎ ﻋﻧﺻـر
 .واﻟﺗﺣدي وﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﺟﻌل ﻫذﻩ اﻟﺷرﻛﺎت ﻣﻛﺎﻧﺎ ﻣﺣﺑﺑﺎ ﻟﻠﻌﻣل ﻟﻣوظﻔﯾﻬﺎ
ﻣـن  َض ﻔَـﺧ َ، وارﺗﻔـﺎع ﻛﻔـﺎءة أداﺋﻬـﺎ، و رﯾﺔرﻓـﻊ درﺟـﺔ اﻟرﺿـﺎ واﻟﺳـﻌﺎدة ﻟـدى اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـاﻧﻌﻛس ذﻟك ﻋﻠـﻰ  وﻗد       
وﻋﻣﻼﺋﻬـﺎ ﺧـدﻣﺎﺗﻬﺎ، ﻣﻣـﺎ ﺣﻘـق ﻟﻬـﺎ رﺿـﺎ زﺑﺎﺋﻧﻬـﺎ ﻟﻰ ﺟودة ﻋﺎﻟﯾـﺔ ﻓـﻲ ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬـﺎ و ﻌدل دوراﻧﻬﺎ، وﻗد ﺗوﺻﻠت اﻟﺷرﻛﺎت إﻣ
  2.واﻟظﻔر ﺑﺣﺻﺔ ﺳوﻗﯾﺔ أﻛﺑر ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﺿﻼ ﻋن ﻣوﻗﻊ ﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻗوي ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻧﺎﻓﺳﯾن
ﻓـﻲ  اﻟﻔﻠﺳـﻔﺔ اﻟﻣرﻛزﯾـﺔﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺗﻣﺛـل أن إﺳـ  llaHو notgnirroT وﯾـرى ﻛـل ﻣـن         
، وﺗرﺟﻣﺔ ذﻟك ﻓﻲ ﺳﯾﺎﺳﺎت وﻣﻣﺎرﺳﺎت ﺗﺣﻘـق اﻹﻧﺳـﺟﺎم ﺑـﯾن اﻟﺟﻣﯾـﻊ داﺧـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻛﯾﻔﯾﺔ إدارة اﻷﺷﺧﺎص وﺗﻧظﯾﻣﻬم
  وذﻟك اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  ﻟﻣواردﻫﺎ ﺗﺧطﯾطﺎ ﻣﻧﺗظﻣﺎاﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻧﺎﺟﺣﺔ ﻫﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺗﻠك  reluhcSﻛﻣﺎ اﻋﺗﺑر 
  
                                                 
اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟـدوﻟﻲ ﺣـول اﻟﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻓـرص : ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ،"إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ظـل اﻟﻌوﻟﻣـﺔ "ﻋﺑد اﻟﻣﺟﯾد ﻗـدي، 1
 .  60ص ،4002ﻣﺎرس -01-90، ﺟﺎﻣﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﺣﻘوق واﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ، اﻹﻧدﻣﺎج ﻓﻲ اﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺑﺷرﯾﺔ
رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر، ﺟﺎﻣﻌـﺔ )".اﻟﺗـدرﯾب واﻟﺣـواﻓز: اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري ﻓـﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾـﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾـﺔ"ﻣﻧﯾر ﺑن درﯾدي،  2
  .  84ص ،(0102-9002ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻻﻧﺳﺎﻧﯾﺔ واﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، ﻗﺳم ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع واﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾﺎ،  –ﻣﻧﺗوري
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   1.ﯾﺎر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎن واﻟوﻗت واﻟﺟودة واﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻼزﻣﺔﺑﺎﺧﺗ 
  .اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻷطر اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻟﺑﻧﺎء: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث
  .إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔرﺳم أﺑﻌﺎد : اﻟﻔرع اﻷول
دارة ﻹ ﺑط وﺗﺣـدد ﻣﻌـﺎﻟم اﻟﺗﺧطـﯾط اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲﻋﺑـﺎرة ﻋـن ﻣﺣـددات ﻣﻧﻬﺟﯾـﺔ ﺗﺿـﻫﻲ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إن اﻷﺑﻌﺎد          
 :ورؤﯾﺗﻬﺎ اﻹﺳﺗﺷراﻓﯾﺔ ﻟﺿﻣﺎن ﻧﺟﺎﻋﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وأﻫم ﻫﺎﺗﻪ اﻷﺑﻌﺎد ﻫﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 ﺧـــﻼل ﺗـــﺄﻣﯾن اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳـــﺑﺔ واﻟﻣؤﻫﻠـــﺔ ﺗـــﺄﻫﯾﻼ ﻋﻠﻣﯾـــﺎ ﻣﻌﺎﺻـــرا واﻟـــذي ﺗﺣﺗﺎﺟـــﻪ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ، وذﻟــك ﻣـــن -1
ل وﺗﺗواﻓــق ﻣــﻊ اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ، ﺑﻣﻌﻧــﻰ اﻟﻣﺷــﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟــﺔ ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﯾــق اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ واﺿــﺣﺔ وﻣﺣـددة ﺗﺗﻛﺎﻣــ
 .اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟرﺳﺎﻟﺗﻬﺎ ورؤﯾﺗﻬﺎ وﻏﺎﯾﺎﺗﻬﺎ وأﻫداﻓﻬﺎ ووﺳﺎﺋﻠﻬﺎ
اﻹدارﯾـﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ : أن ﺗﺗﻣﺎﺷﻰ ﻫـذﻩ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣـﻊ اﻹﺗﺟﺎﻫـﺎت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ واﻟﻣﺗطـورة وذﻟـك ﻓـﻲ ﺟﻣﯾـﻊ اﻟﻣﺟـﺎﻻت -2
 .رﻫﺎ ﻣن ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔوﻏﯾ....واﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ
ﺣﺗﻰ  ﯾﻧﺑﻐﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ أن ﺗوﻓر اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﻫﻠﺔ واﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ واﻟﻣﺣﺗرﻓﺔ ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، -3
 .ﯾﺗﺳﻧﻰ ﻟﻬذﻩ اﻹدارة اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻣﻬﺎﻣﻬﺎ واﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑﻬﺎ
ﺑـــﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ، وﺟﻌﻠﻬــﺎ ﻣﺗواﻓﻘـــﺔ ﻣـــﻊ ﻋﻠــﻰ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ اﻟﻘﯾــﺎم ﺑﺗﺣــدﯾث اﻟﺑـــراﻣﺞ واﻟﺳﯾﺎﺳـــﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘــﺔ  -4
اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ، وﻫذﻩ اﻟﺑراﻣﺞ وﺗﻠك اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ زﯾﺎدة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ واﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ واﻟﺟـودة ﻣﻣـﺎ ﯾـؤدي إﻟـﻰ 
 .ﻧﺟﺎح اﻟﻣﻧظﻣﺔ وازدﻫﺎرﻫﺎ
داﺧـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ،  ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أن ﺗﻌﻣل ﻣن ﺧـﻼل اﻟﺗﻛﺎﻣـل واﻟﺗﻧﺳـﯾق واﻟﺗﻌـﺎون ﻣـﻊ اﻹدارات اﻷﺧـرى -5
ﻟﻛــﻲ ﺗﺿــﻣن ﻧﺟــﺎح إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، ﻓﻣﺳــؤوﻟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣﺳــؤوﻟﯾﺔ ﺗﺷــﺗرك ﻓﯾﻬــﺎ ﺟﻣﯾــﻊ  اﻹدارات ﻋــن طرﯾــق 
  إدارة اﻟﻣواردﻣدﯾرﯾﻬﺎ، وﺧﺎﺻﺔ اﻹدارة اﻟﻣﺑﺎﺷرة واﻹدارة اﻟوﺳطﻰ، وﻫﻣﺎ اﻹدارﺗﺎن اﻟﻣﻧوط ﺑﻬﻣﺎ وﺿﻊ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
  
                                                 
، 54اﻟﻌـدد  ، ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﺑﻐـداد،ﻣﺟﻠـﺔ اﻟﻌﻠـوم اﻻﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ واﻹدارﯾـﺔ." ﺳـﻔﺔ إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔﻠﻓ"اﻟﺳﺎﻋدي، ﺳﻌد اﻟﻌﻧزي وﻣؤﯾد  1
  .30ص ، 7002،31اﻟﻣﺟﻠد 
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 1.ﻊ اﻟﻌﻣﻠﻲاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣوﺿﻊ اﻟﺗﻧﻔﯾذ ﻋﻠﻰ أرض اﻟواﻗ
 إن أﺑﻌــﺎد اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﻬــدف ﻓــﻲ اﻷﺳــﺎس إﻟــﻰ رﺳــم اﻟﺧطــوط اﻟﻌرﯾﺿــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺿــﻣن          
اﻟﺗوظﯾف اﻷﻣﺛل ﻟﻠﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ﺑﻧﺎء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻔﻌﺎﻟﯾـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ وﺗﻌزﯾـز اﻟﻣرﻛـز 
  .ﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ وﺛورة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ظل ﺗزاﯾد ﻣﻌدل ا
 .اﻟﻣداﺧل اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻟرﺳم اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﻟﻘد ﺣدد اﻟﻌﻠﻣﺎء ﺛﻼﺛﺔ ﻣداﺧل ﻋﺎﻣﺔ ﻟﺗﻔﺳﯾر اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻋﻧﺎﺻر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ وﻋﻣﻠﯾـﺔ رﺳـم إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة          
  :ﺣدﯾد ﻫذﻩ اﻟﻣداﺧل ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲﺑﺗ grebztniMاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻗد ﻗﺎم 
ﯾؤﻛــد ﻫــذا اﻟﻣــدﺧل ﻋﻠــﻰ أن اﻷﻓﺿــﻠﯾﺔ ﻫــﻲ اﻹﺳــﺗﺋﺛﺎر : hcaorppa latnemtpretnEاﻟﻣــدﺧل اﻟﺗــدﺑﯾري  -1
ﺟذب  أي اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ 2.ﺑﺎﻟﻔرص اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﺛم ﺑﻌد ذﻟك ﺗﺗم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻧﺎﺷﺋﺔ ﻋن ﻫذﻩ اﻟﻔرص
ﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ ﺛـم ﺗـدﺑﯾر وﺗﺄﻫﯾـل اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ ﺣﺗـﻰ ﺗﺻـﺑﺢ ﻗـﺎدرة ﻋﻠـﻰ واﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻔرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻗـدر اﻹﻣﻛـﺎن ﻣـن ا
 .  اﻟﺗﻔﺎﻋل إﯾﺟﺎﺑﯾﺎ ﻣﻊ اﻟﻔرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻣن ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
 ﯾﻌﺗﻣد ﻫذا اﻟﻣـدﺧل ﻋﻠـﻰ رد اﻟﻔﻌـل ﻟﻠﻣﺷـﻛﻼت اﻟﻘﺎﺋﻣـﺔ ﺑﻌـد ﺣـدوﺛﻬﺎ:  hcaorppa evitpodAاﻟﻣدﺧل اﻟﺗﻛﯾﻔﻲ  -2
ﻟﻔـرص واﻟﺗﻬدﯾـدات أو اﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻟﺑﯾﺋـﻲ، وﻗـد ﻻ ﺗـﺗم ﻣﻌﺎﻟﺟـﺔ اﻟﻣﺷـﺎﻛل ﺑـل وﻟﯾس ﻗﺑل ﺣدوﺛﻬﺎ، وﻻ ﯾﺗم اﻟﺗرﻛﯾـز ﻫﻧـﺎ ﻋﻠـﻰ ا
وﯾﻐﻠــب ﻫﻧــﺎ ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ اﻟﻘــرارات اﻟﻘرﯾﺑــﺔ اﻷﻣــد واﻟﺳــرﯾﻌﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣﺧططــﺔ وﻟﻛﻧﻬــﺎ ﺗﻣﺛــل اﺳــﺗﺟﺎﺑﺔ  ...اﻟﺗﻛﯾــف ﻣﻌﻬــﺎ
ﺎﻟﺗرﻛﯾز ﻫﻧـﺎ ﯾﻛـون ﻓـ 3.ﺳرﯾﻌﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ وﻣروﻧﺔ وﺣرﯾﺔ ﻓﻲ وﺣدة اﻟﻘرار وﻻ ﺗوﺟد اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ واﺣـدة ﺑـل اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻣﺟـزأة
ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺟﻌل ﻧظم اﻟﻌﻣل واﻟﺗﺳﯾﯾر واﻟﻘواﻧﯾن أﻛﺛر ﻣروﻧﺔ وﻗﺎﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﻔﺎﻋل ﺑﺳرﻋﺔ ﻣﻊ 
ﻣﺗﻐﯾـــرات اﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـــﺔ ﻓﻬـــذا اﻟﻣـــدﺧل ﯾﻌﺗﻣـــد ﻋﻠـــﻰ ﻣﺑـــدأ رد اﻟﻔﻌـــل أو اﻟﺗﻐذﯾـــﺔ اﻟراﺟﻌـــﺔ ﻓـــﻲ اﻟﺗﺧطـــﯾط اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﻲ 
 .واﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ
                                                 
رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر، اﻟﺟﺎﻣﻌـﺔ .")ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣدﺧل اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﻌظﯾم اﻻﺳـﺗﺛﻣﺎر ﻓـﻲ اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري"أﻣﺎﻧﻲ ﺧﺿر ﺷﻠﺗوت،  1
  .81-71ص ص  ،(9002-0341، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﺗﺟﺎرة، ﻗﺳم إدارة اﻷﻋﻣﺎل،-ﻓﻠﺳطﯾن-ﻏزة اﻻﺳﻼﻣﯾﺔ
  .331ﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻌزاوي وﻋﺑﺎس ﺣﺳﯾن ﺟواد، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  2
  .331اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص  3
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وﯾــﺗم ﻓــﻲ ﻫــذا اﻟﻣــدﺧل رﺳــم اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﻓﻘــﺎ ﻟﺗﺣﻠﯾــل ﻣﻌﻣــق : hcaorppa evitcaorPﻟﻣــدﺧل اﻹﺳــﺗﺑﺎﻗﻲ ا -3
ﺟـﺎﻧﺑﻲ  ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ وﺗﻘﯾﯾﻣﻬﺎ وﺗﺑﻧﻲ ﻣواﻗـف ﺗﺟﺎﻫﻬـﺎ وﺗﺣوﯾـل ﻫـذﻩ اﻟﻣواﻗـف إﻟـﻰ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻣﺗﻌـددة وﻣﺗﻛﺎﻣﻠـﺔ وﺗﺣﺗـوي ﻋﻠـﻰ
رض أن ﻫﻧـﺎك أﻫـداﻓﺎ ﻣﺣـددة ورؤى ﺳﯾﺎﺳـﯾﺔ اﻟﻔﻌل ورد اﻟﻔﻌل، وﯾﺳﻣﻰ ﻫذا اﻟﻣدﺧل ﻛذﻟك ﺑﺎﻟﻣـدﺧل اﻟﺗﺧطﯾطـﻲ، إذا ﯾﻔﺗـ
اﻹﺳﺗﺷـراﻓﻲ ﻟﻣواﺟﻬــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻟﺟﺎﻧـب اﻟﺗﻧﺑﺋــﻲ و  ﻓﻬـذا اﻟﻣـدﺧل ﯾﻌﺗﻣـد 1.اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔﻟﻠﺑﯾﺋـﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ و  ﺎﻣﻌﻣﻘــ ﺔ وﺗﺣﻠـﯾﻼواﺿـﺣ
اﻟﻔرص، اﻟﺗﻬدﯾدات وﻧﻘﺎط اﻟﻘوة )اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺗﯾن اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ 
  .ﺛم وﺿﻊ اﻟﺑداﺋل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ( ﻌفواﻟﺿ
  .ﻣراﺣل ﺑﻧﺎء إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث
ﻲ ﻟﺑﻧـﺎء إن ﺑﻧﺎء إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﺣﻛﻣﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻧطﻠـق ﻣـن ﻣﺣـددات ﻣوﺿـوﻋﯾﺔ ﺗﻣﺛـل اﻹطـﺎر اﻟﻣﻧﻬﺟـ      
  2 :ﻣﻧظور اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﺣﻛم، وﻫذﻩ اﻟﻣﺣددات ﻫﻲ
  .ﺄﺛﯾر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔدراﺳﺔ ﺗ   -1
 .إدراك ﻣدى ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ -2
 .ﺗوﻓر اﻟﻧظرة ﺑﻌﯾدة اﻟﻣدى -3
 .اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات -4
 .اﻹﻫﺗﻣﺎم ﺑطﺎﻗﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ -5
 .اﻟﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ -6
ﯾﺔ ﺑﺻــورة ﺗﺣﻘــق أﻫــداف اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وﺑﻧــﺎء ﻋﻠﯾــﻪ ﻓــﺈن وﺿــﻊ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟــﺔ ﻻﺳــﺗﺛﻣﺎر وٕادارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــر           
ﻟﻣﺗﻐﯾــرات اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ واﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻫــو أﻣــر ﺑــﺎﻟﻎ اﻷﻫﻣﯾــﺔ، وﻟﺗﺟﺳــﯾد ذﻟــك ﻻﺑــد ﻣــن ﺗﻛﺎﻣــل ﺳــﺑﻊ ﻣراﺣــل  وﺗﺳــﺗﺟﯾب
أﺳﺎﺳــﯾﺔ ﻟﺑﻧــﺎء اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﺗواﻓــق ﻣــﻊ اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ، ﺣﯾــث ﺗﻌﺗﺑــر ﻣﺧرﺟــﺎت ﻛــل 
  :ت اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻣواﻟﯾﺔ، وﻫذﻩ اﻟﻣراﺣل ﻫﻲﻣرﺣﻠﺔ ﻫﻲ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﻣدﺧﻼ
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 .411ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  ﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم درة، 2
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ﻓﺗﻛـوﯾن  1أي اﻟﻐﺎﯾـﺎت اﻟﺗـﻲ ﺗﻬـدف إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬـﺎ ﻓـﻲ اﻷﺟـل اﻟطوﯾـل، :ﺑﻧﺎء رؤﯾـﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ -1
اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻫـﻲ دراﺳـﺔ ﻟﻣﺗطﻠﺑـﺎت ﺗﺣﻘﯾـق رﺳـﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، ﻓﻌﻠـﻰ ﻣـدﯾر إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ أن 
  2.ﻪ ﻓﻬم ﻋﻣﯾق ﺑﻣﺿﻣون رﺳﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻷﻧﻬﺎ ﺗوﺿﺢ رؤﯾﺗﻬﺎ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔﯾﻛون ﻟدﯾ
وذﻟـك ﺑﺗﺣﻠﯾــل وﺗﻘﯾــﯾم اﻟﻣؤﺷــرات واﻟﺗﻐﯾــرات اﻟﺣﺎدﺛــﺔ ﻓــﻲ اﻟﺑﯾﺋــﺔ ورﺻــد اﻟﻔــرص : ﻣﺳــﺢ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ  -2
ﻗﯾـــود ﻫــو ﻣـــﺎ ﺗﺗﻣﺗـــﻊ ﺑـــﻪ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﻣـــن ﻗـــدرات وٕاﻣﻛﺎﻧـــﺎت و  ﻓﺎﻟﻣﻧـــﺎخ اﻟـــداﺧﻠﻲواﻟﺗﻬدﯾــدات ﻟﻠﻣﻧـــﺎخ اﻟـــداﺧﻠﻲ واﻟﺧـــﺎرﺟﻲ، 
وﻣﺣددات ﺗﻘﻊ ﺗﺣت ﺳﯾطرة اﻹدارة، أي أن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﻣـن ﺧـﻼل ﻓﻌﺎﻟﯾﺎﺗﻬـﺎ اﻟﺗـﺄﺛﯾر ﻓـﻲ 
ﻓﯾﺿــم ﻛــل ﻣــﺎ ﯾﺣــﯾط ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻣــن ﻣؤﺳﺳــﺎت وﻛﯾﺎﻧــﺎت ﺗﺗﺻــل  اﻟﻣﻧــﺎخ اﻟﺧــﺎرﺟﻲﺗﻠــك اﻟﻌﻧﺎﺻــر ﺳــﻠﺑﺎ أو إﯾﺟﺎﺑــﺎ، أﻣــﺎ 
ﺎخ اﻟﺧﺎرﺟﻲ أﺳﺎﺳﺎ أﻧﻬﺎ ﺗﻘﻊ ﺑدرﺟﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺧـﺎرج ﻧطـﺎق ﺑﻌﻣﻠﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر أو ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر، وﺗﺗﺻف ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻣﻧ
 .اﻟﺳﯾطرة واﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
وﻫـﻲ اﻟﻣﻼﻣـﺢ اﻟﻌرﯾﺿـﺔ ﻟﻣﻣﺎرﺳـﺎت إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﺗـﻲ  :ﺗﺣدﯾـد اﻟﺗوﺟﻬـﺎت اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ  -3
ﻫداف اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﺗﺗﻌﺎﻣـل ﻫـذﻩ اﻟﺗوﺟﻬـﺎت ﻣـﻊ اﻟﻘﺿـﺎﯾﺎ اﻟرﺋﯾﺳـﯾﺔ ﺗﺗﻣﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﺗوﺟﻬﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﺳﻬم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷ
ﺗﺣدﯾـد ﻧوﻋﯾــﺎت وأﻋــداد  وﻣـن ﺛــم ﻣﺛـل ﻗﺿــﺎﯾﺎ اﻹﺳـﺗﻘطﺎب واﻹﺧﺗﯾــﺎر واﻟﺗﻌـوﯾض وﻏﯾرﻫــﺎ، ﻓـﻲ ﺷــؤون اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ،
 .اﻷﻓراد وﻣواﺻﻔﺎﺗﻬم اﻟدﻗﯾﻘﺔ اﻟﻣﺗﻧﺎﺳﺑﺔ ﻣﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺗﻠك اﻷﻧﺷطﺔ
أي ﺗﺣدﯾـد اﻟﻧﺗـﺎﺋﺞ اﻟﻧﻬﺎﺋﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗرﯾـد اﻹدارة اﻟوﺻـول  :ﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔﺗﺣدﯾـد اﻷﻫـداف اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓـﻲ ﻣﺟـﺎل ا -4
ﻟﻛـل ﻣﺟـﺎل ﻣـن  إﻟﯾﻬﺎ ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻣﻠﻬﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﺗﻛون ﻫﻧـﺎك أﻫـداف
 .ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ ﺑﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﯾﺔﻣﺟﺎﻻت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﯾﺟب أن ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻬﺎ 
أي ﻛﯾـف ﺗﺳـﺗﺧدم إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣـﺎ ﻟـدﯾﻬﺎ ﻣـن  :ﺻﯾﺎﻏﺔ وٕاﻋداد اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ -5
 3.إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت وﺑﺄي أﺳﻠوب وﻓﻲ أي وﻗت ﺣﺗﻰ ﺗﺣﻘق اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣرﻏوﺑﺔ
 اءاتاﻹﺟر  أي وﺿﻊ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣوﺿﻊ اﻟﺗﻧﻔﯾذ، ﻣن ﺧﻼل وﺿﻊ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت واﻟﻣﯾزاﻧﯾﺎت و :ﺗﻧﻔﯾذ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ -6
                                                 
 .311ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  .اﻟﻌوﻟﻣﺔ وﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظلﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ  1
  .541ﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻌزاوي، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  2
 .411ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  .، ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ و ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ  3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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واﻟﺑراﻣﺞ، وﺗﻌد ﻣرﺣﻠـﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾـذ ﻣـن أﻛﺛـر اﻟﻣراﺣـل ﺻـﻌوﺑﺔ إذ ﺗﺷـﺗﻣل ﻋﻠـﻰ ﺗﻬﯾﺋـﺔ اﻟﻣﻧـﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ، ﺗﺧﺻـﯾص اﻟﻣـوارد، 
 1.ﺑﻧﺎء اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﻣﻧﺎﺳب، إﻋداد اﻟﻘوى اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎدات اﻹدارﯾﺔ
ﻟـــذي ﺗﻘـــوم ﻋﻠﯾـــﻪ ﻋﻣﻠﯾـــﺔ ﺗﻘﯾـــﯾم ﻓﺎﻟﻣﻌﯾـــﺎر اﻷﺳﺎﺳـــﻲ ا :ﻣﺗﺎﺑﻌـــﺔ وﺗﻘﯾ ـــﯾم ﺗﻧﻔﯾـــذ إﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ -7
ﻟﻠﻌﻼﻗـﺔ  ﻧظـراﻣدى إﺳﻬﺎﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ، إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ ﻫـو 
اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﺑﯾن ﻧﺟﺎح ﺗﻧﻔﯾذ ﻫذﻩ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻣن ﺟﻬﺔ، وﺑﯾن اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ وﺗﺣﻘﯾـق أﻫـداف 
أداء ﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﺑﺷـري ﻋـﺎﻟﻲ ظﻣﺔ اﻟﻛﻠﯾﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى، ﻓﻧﺟﺎح اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﯾﻌﻧـﻲ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧ
    2.واﻟذي ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ اﻟﻣﺳﺗوى





                                                   
  
  
     .ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث: اﻟﻣﺻدر                                                  
ﻧﻼﺣظ ﻣﻣﺎ ﺳﺑق أن ﻣراﺣل ﺑﻧﺎء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺗﻧـﺗظم ﻓـﻲ ﺻـورة ﺗﻛﺎﻣﻠﯾـﺔ وﻣﺗﻼزﻣـﺔ  ﺑﺣﯾـث         
ﻌًﺔ إطﺎًرا ﻣﻧﻬﺟﯾﺎ ﯾﺳﺗﻬدف ﺗﻌظﯾم ﻗدرات اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻻ ﯾﻣﻛن ﺑﻧﺎء أي ﻣرﺣﻠﺔ إﻻ ﺑﺗﺣﻘﯾق ﺳﺎﺑﻘﺗﻬﺎ، وﻫﻲ ُﺗَﻛوﱢ ُن ﻣﺟﺗﻣ
  .(50)رﻗم  ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻫداف واﺳﺗراﯾﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻓق ﻣﺎ ﻫو ﻣﺑﯾن ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺳﺎﺑق
  .ﻣﻛﺎﻧﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿﻣن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ
  .ارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻧﻣﺎذج اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣو : اﻟﻔرع اﻷول 
وﻣـدى  ﯾﻘﺻـد ﺑﻬـذﻩ اﻟﻧﻣـﺎذج  ﺗﺣدﯾـد ﻗـوة اﻟﻌﻼﻗـﺔ ﺑـﯾن اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ واﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ          
  ﺧﻣﺳﺔ ﻧﻣﺎذج ﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن llaH dna notgnirroTوﺟود اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﻣن ﻋدﻣﻪ، وﻗد ﺣدد اﻟﺑﺎﺣﺛﺎن 
                                                 
  .993ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ، ﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي 1
 .051ﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻌزاوي، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  2
 ﺑﻧﺎء رؤﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 1
 .اﻟﻣﺳﺢ اﻟﺑﯾﺋﻲ - 2
 .ﺗﺣدﯾد اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ - 3
 .ﺗﺣدﯾد اﻷﻫداف اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ - 4
 .ﺻﯾﺎﻏﺔ و إﻋداد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ - 5
 .ﺗﻧﻔﯾذ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ - 6
 .ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و ﺗﻘﯾﯾم اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ - 7
 ﻣﻲــﺔ اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾـــﻓﺎﻋﻠﯾ
 اﻟﻣﻧظﻣﺔ  اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﺗﺣﻘﯾق أﻫداف 
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 :ﻧظﻣﺔ وٕادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﺳﻧوﺿﺣﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﱠَﺗْﻲ اﻟﻣ
 وﻓــق ﻫــذا اﻷﻧﻣـوذج ﻻ ﺗوﺟـد أي ﻋﻼﻗــﺔ ﺑــﯾن اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ :ledoM noitarapéSاﻷﻧﻣـوذج اﻟﻣﺳــﺗﻘل  -1
اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺷﻛل واﺿﺢ، وﻫو أﻧﻣوذج ﻛﺎن ﺳﺎﺋدا ﻷﻛﺛر ﻣـن ﻋﺷـرﯾن ﻋﺎﻣـﺎ، وﻗـد ﯾﻛـون 
ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺻﻐﯾرة وﺣﺗﻰ اﻟﻛﺑﯾـرة ﻣﻧﻬـﺎ ﻓـﻲ اﻟـدول اﻟﻧﺎﻣﯾـﺔ، وﯾﺗﺑـﯾن ﻣﻧـﻪ أن اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣـوارد  ﻣوﺟودا اﻟﯾوم
ﻫــذا اﻷﻧﻣـــوذج ﯾﻌﺑــر ﻋـــن اﻟﺑـــون اﻟﺣﺎﺻـــل ﺑـــﯾن اﻹدارة اﻟﻣرﻛزﯾـــﺔ و إدارة  1.اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻗـــد ﻻ ﺗﻛـــون ﻣﺣــط اﻫﺗﻣـــﺎم اﻹدارة
اﻟﻔﻠﺳــﻔﺔ اﻟﻛﻼﺳــﯾﻛﯾﺔ إزاء اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري ﺑﺎﻋﺗﺑــﺎرﻩ ﻛﻠﻔــﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﻫــو راﺟــﻊ إﻟــﻰ ﺗﺑﻧــﻲ أﻧﻣــﺎط اﻟﺗﺳــﯾﯾر اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾــﺔ و 
 .وﻋﺑﺋﺎ وﻟﯾس أﺻﻼ اﺳﺗﺛﻣﺎرﯾﺎ وﻣوردا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ
ﺑﻣوﺟب ﻫذا اﻷﻧﻣوذج ﯾﻌد اﻟﻌﺎﻣﻠون ﻣﻔﺗﺎﺣﺎ أﺳﺎﺳﺎ ﻟﺗﻧﻔﯾذ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ،  :ledoM tiFاﻷﻧﻣوذج اﻟﺗواﻓﻘﻲ  -2
ﻓـﺈدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺗﻘـوم ﺑﺎﻻﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ ... اﻟﻣﻧظﻣـﺔإذ ﯾﺟـري ﺗﺻـﻣﯾم إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣـوارد ﺑﺷـرﯾﺔ ﺗﺗواﻓـق ﻣـﻊ إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
ﻟﻺﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣدﯾـد إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺗـواءم وﺗﻧﺳـﺟم ﻣـﻊ اﻟﺣﺎﺟـﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ و ﻣﺗطﻠﺑـﺎت ﻋﻣﻠﻬـﺎ 
ف ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫــﺎ ﻣﻠزﻣــﺔ ﺑﺗﻛﯾﯾ ــﻓﻔــﻲ ﻫــذا اﻷﻧﻣــوذج ﺗﺣظــﻰ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺑﻧــوع ﻣــن اﻻﻫﺗﻣــﺎم  2.اﻵن وﻓــﻲ اﻟﻣﺳــﺗﻘﺑل
اﻟﺟﯾــد ﻟﻠﻌﻣــﺎل واﻧﺳــﺟﺎﻣﻪ ﻣــﻊ  اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ وﻓــق اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻛﻠﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ، ﻟﺗوﻗــف ﻧﺟــﺎح ﻫــذﻩ اﻷﺧﯾــرة ﻋﻠــﻰ اﻷداء
 .ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺗﺣﻘﯾق اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وأﻫداﻓﻬﺎ
وﻓـق ﻫـذا اﻷﻧﻣـوذج ﻓـﺈن اﻟﻌﻼﻗـﺔ ﻗـد ﺧطـت ﺧطـوة إﻟـﻰ اﻷﻣـﺎم ﺣﯾـث  :ledoM eugolaiDاﻷﻧﻣوذج اﻟﺗﺣـﺎوري  -3
اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، ذات اﺗﺟﺎﻫﯾن، إذ أن ﺻﯾﺎﻏﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻻ ﺗﺗم ﺑﻣﻌزل ﻋن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣـوارد  ﻫﻧﺎك ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺗﺻﺎل
اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟوﺛﯾـق  ﻓﻬذا اﻟﻧﻣوذج ﯾﻌﺑر ﻋن اﻟﺗﻛﺎﻣل 3.ﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر ﻫﻧﺎك ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺣوار وﺗﺑﺎدل آراء ﺑﯾن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﯾن
 .ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺔ وٕادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﻧظر ﻫذا اﻷﻧﻣوذج ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ :ledoM citsiloHاﻷﻧﻣوذج اﻟﺷﻣوﻟﻲ  -4
                                                 
  .8ص اﻟﻌﻧزي وﻣؤﯾد اﻟﺳﺎﻋدي ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  ﺳﻌد 1
  .8اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص   2
  .53ص  ،ﺟﻼل ﻋﺑد اﷲ ﻣﺣﻣد، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق 3
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أي أن ﻫﻧـﺎك ﺗراﺑطـﺎ  1ﻋﻠـﻰ أﻧﻬـﺎ ﻣﻔﺗـﺎح ﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ وﻟﯾﺳـت ﻓﻘـط أداة ﻟﺗﻧﻔﯾـذ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣـﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ 
م ﻓــﻲ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وﻋﻠﯾﻬــﺎ أن ﺗــوﻓر ﺗﺎﻣــﺎ وﺷــﻣوﻟﯾﺎ وﻗوﯾــﺎ ﺑــﯾن اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﯾن، ﻓــﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻫــﻲ ﺷــرﯾك اﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﻬــ
 2.ﺧﺻــﺎﺋص وﻣﻣﯾــزات ﻓرﯾــدة ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﺗﺟﻌﻠﻬــﺎ ﻗــﺎدرة ﻋﻠــﻰ ﺗﺣﻘﯾــق ﻣﯾــزة اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻣﻛﻧﻬــﺎ ﻣــن اﻟﺗﻔــوق ﻋﻠــﻰ اﻵﺧــرﯾن
وﯾﺟﺳد ﻫذا اﻷﻧﻣوذج اﻟـدور اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟـذي ﺗﻠﻌﺑـﻪ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ﺗﻌزﯾـز اﻟﻘـدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﻋـن 
  .ﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷريطرﯾق ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎرات ﺗﻧﺎﻓ
ﺗﺣﺗـل إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ : nevirD ecruoseR namuHأﻧﻣوذج اﻟﻘﯾﺎدة ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  -5
ﻫــذا اﻷﻧﻣــوذج ﻣرﻛــزا رﺋﯾﺳــﺎ، إذ ﯾﺳــﺗﻧد ﻋﻠـﻰ ﻓﻠﺳــﻔﺔ ﻣؤداﻫــﺎ أﻧــﻪ إذا ﻛﺎﻧــت اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﻣﺛــل ﻣﻔﺗﺎﺣــﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾــق اﻟﻣﯾــزة 
وﻓـق ﻫـذا –، ﻓـﺈدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ 3ﻧﺎء وﺗﻌزﯾز ﻧﻘـﺎط اﻟﻘـوة اﻟﺧﺎﺻـﺔ ﺑﻬـذﻩ اﻟﻣـوارداﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، ﻓﺈن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺑ
ﺗﺣظـﻰ ﺑﻧﺻـﯾب واﻓـر ﻓـﻲ ﻗﯾـﺎدة ﻋﻣﻠﯾـﺔ رﺳـم وﺗﺧطـﯾط اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، ﻓﻬـﻲ ﺑﻣﺛﺎﺑـﺔ اﻟﻘﻠـب اﻟـذي ﯾـدﻓﻊ  -اﻟﻣﻧظـور
، اري اﻟﻣﻌﺎﺻـــراﻟﺣـــدﯾث ﻟﻠﻔﻛـــر اﻹد ﺑﺎﻟـــدﻣﺎء اﻟﻣﺗﺟـــددة إﻟـــﻰ ﻛـــل أﻋﺿـــﺎء اﻟﺟﺳـــم، وﻫـــذا اﻟﻧﻣـــوذج ﯾﻌﺑـــر ﻋـــن اﻟﺗوﺟـــﻪ
   .ﻓﺎﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷري ﻫﻲ أﺳﺎس ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
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  .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺻﻣﯾم وﻧﺟﺎح اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ دور : اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
اﻟﻣﻧظﻣـﺔ  اﻟـذي ﺗﺗﺑﻧـﺎﻩ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺑـدور ﻣﺣـوري ﻓـﻲ ﺗﺻـﻣﯾم وﻧﺟـﺎح اﻟﺧﯾـﺎر اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺗﺿـطﻠﻊ          
أﻫـــم اﻷﺻـــول اﻹﺳـــﺗﺛﻣﺎرﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـــﺔ أﻻ وﻫـــو اﻟﻣـــورد اﻟﺑﺷـــري، وﻣـــن ﻫﻧـــﺎ ﻓـــﺈن ﺗﺑﻧـــﻲ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﻟﻛوﻧﻬـــﺎ ﺗﺷـــرف ﻋﻠـــﻰ 
ﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻣﻌﯾﻧــﺔ ﻓــﻲ ﺑﯾﺋــﺎت ﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﻣﺗﺑﺎﯾﻧــﺔ ﻻ ﯾﻛﻔــﻲ وﺣــدﻩ ﻟﻠﺣﻛــم ﻋﻠــﻰ ﻧﺟﺎﺣﻬــﺎ إﻻ إذا ﺗــوﻓر اﻟﻌﻧﺻــر اﻟﺑﺷــري 
اﻟﻣﺗﻐﯾـر اﻟﺑﯾﺋـﻲ ﺑﺄﺑﻌـﺎدﻩ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ، اﻟﻛفء واﻟﻣؤﻫل ﻋﻠﻣﯾﺎ وﻣﻬﺎرﯾﺎ وﺳﻠوﻛﯾﺎ ﻹﻧﺟـﺎح اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ ﻣـﻊ ﻣراﻋـﺎة 
ﻋﻣﻠﯾــﺔ اﺗﺧـــﺎذ اﻟﻘـــرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـــﺔ ﺑﻧظـــﺎم اﻟﻣـــوارد :" ووﻓﻘـــﺎ ﻟﻬــذا اﻟﻣﻧظـــور ﺗﻌـــرف اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﺑﺄﻧﻬـــﺎ
وﻋﻠـــﻰ ﺗـــدﻋﯾم  ،اﻟﻣﺣﯾطـــﺔ اﻟﺑﯾﺋﯾـــﺔ ﺗﻛﯾـــف ﻧظـــﺎم اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻣـــﻊ اﻟظـــروفاﻟﺑﺷـــرﯾﺔ واﻟﺗـــﻲ ﺗﻌﻣـــل ﻋﻠـــﻰ ﺗﺣﻘﯾـــق 
    1."ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔإﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ و 
اﻷﺳﺎﺳــﯾﺔ  ﻬــﺎ وﻣﺗﻐﯾراﺗﻬــﺎﻓﺎﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﻌﻣــل ﻋﻠـﻰ ﻓﻬــم اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ، وﻣﺗطﻠﺑﺎﺗ        
 ...اﻟﻌﻣــل ﻓﯾﻬــﺎ رﺳــﺎﻟﺗﻬﺎ، وﻏﺎﯾﺎﺗﻬــﺎ، وأﻫــداﻓﻬﺎ، وأﺳــﺎﻟﯾﺑﻬﺎ اﻹدارﯾــﺔ، وﺛﻘﺎﻓﺗﻬــﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ، وﻣﺗطﻠﺑــﺎت: ﻣــن ﺣﯾــث واﻟﻣــؤﺛرة
ﻗواﻧﯾﻧﻬــﺎ، واﺗﺟﺎﻫﺎﺗﻬــﺎ و  ﻫــﺎ، ﻓﺿــًﻼ ﻋــن ﻓﻬﻣﻬــﺎ ﻟﻠﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ اﻟﻣﺣﯾطــﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣــﺔ، واﻹﺣﺎطــﺔ ﺑﺟﻣﯾــﻊ ﻣﺗﻐﯾراﺗﻬــﺎ،وﻏﯾر 
  اﻟﻣؤﺛرة أو اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗؤﺛر ﻓﻲ أﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻧﺷﺎطﺎﺗﻬﺎ، وﻫذا اﻟﻔﻬم ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ 
ح وﺑﺷﻛل ﯾﺣﺗوي ﻋﻠـﻰ ﻣواءﻣـﺔ ﻛﺑﯾـرة ﺑـﯾن ﻣﻣﺎرﺳـﺎت ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ُﯾﻣﻛﱢن إدارَة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن وﺿﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ ﺑﻧﺟﺎ
   .وﻧﺷﺎطﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، واﻟﻣﺗﻐﯾرات واﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗوﯾﻬﺎ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
 إنﱠ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾَﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟــﺔ ﯾﺗوﻗــف ﻋﻠﯾﻬــﺎ اﻵن اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾُﺔ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ اﻟﻣﺳــﺗﻘﺑﻠﯾﺔ، ﺣﯾــث ﺗــوﻓر        
ﺣﺎﺟـــَﺔ اﻹدارات اﻷﺧـــرى اﻟﻣﻛوﻧـــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـــﺔ ﻣـــن اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ  –أﻋﻧـــﻲ اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ  –وﺗﻠﺑـــﻲ 
ﺗﻌﻠﯾﻣﯾـﺔ، ﺗﺿـُﻌﻬﺎ إدارُة اﻟﻣـوارد  اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ، واﻟﻣدرﺑﺔ واﻟﻣؤﻫﻠﺔ، واﻟﻣﺣﻔزة ﺑﺷﻛل ﺟﯾد، ﻣن ﺧﻼل ﺑـراﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﯾـﺔ، وﺳﯾﺎﺳـﺎت
  اﻟﻣﻧظﻣﺔ داﺧل َ –أو وظﯾﻔﺔ  -ﻛلﱡ إدارة  ﺑﺷرﯾﺔ، واﻟﺗﻲ ﻋن طرﯾﻘﻬﺎ ﺳﺗﺣﻘق ُاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟرﻓﻊ وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدرات ﻫذﻩ اﻟﻣوارد اﻟ
 .أﻫداَﻓﻬﺎ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، وﻣن َﺛمﱠ ﺗﺣﻘق اﻟﻣﻧظﻣُﺔ أﻫداﻓﻬﺎ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
      2
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 وﺑﻧــﺎء ﻋﻠﯾــﻪ ﯾﺟــب اﻟﺗﺄﻛﯾــد ﻋﻠــﻰ ﺿــرورة اﻟﺗﻛﺎﻣــل اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑــﯾن ﺳﯾﺎﺳــﺎت إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﺗوﺟﻬــﺎت         
  .  ي وﺟود ﻣواءﻣﺔ ﺗﺎﻣﺔ ﺑﯾن طرﯾﻘﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوظﻔﯾن وﺗﻧﻣﯾﺗﻬم وﺑﯾن ﻣﺎ ﺗرﯾدﻩ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﻧظﻣﺔ، أ
  .ﻠﻣﻧظﻣﺔاﻟﻛﻠﯾﺔ ﻟﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻻﺗﻛﺎﻣل اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻊ : اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث
ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ  ﯾﺟــب أن ﺗﺗﻛﺎﻣــل اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣــﻊ ﻛــل ﻣــن اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻛﻠﯾــﺔ ﻟﻧﺟــﺎح اﻟﻣﻧظﻣــﺔ          
واﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾــﺔ اﻷﺧــرى ﻣﺛــل اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﺳــوﯾق واﻹﻧﺗــﺎج واﻟﺑﺣــث واﻟﺗطــوﯾر واﻟﻣﺎﻟﯾــﺔ، وﯾﻌﻛــس ﻫــذا أﻫﻣﯾــﺔ 
اﻟـدور اﻟـرﺋﯾس ﻹدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ﺻـﯾﺎﻏﺔ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وﺗﺣﻘﯾـق أﻫـداﻓﻬﺎ، وﻫـذا ﯾﺗطﻠـب ﺗـوﻓر ﻗـدرة ﻟـدى 
ﺑﺷـرﯾﺔ ﻣدرﺑـﺔ وﻣؤﻫﻠـﺔ وﻣﺣﻔـزة ﻟﺗﻘـدﯾم أداء ﻣﺗﻣﯾـز، ﻛﻣـﺎ ﻫـو اﻟﺣـﺎل ﻋﻠـﻰ ﺳـﺑﯾل  إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻋﻠـﻰ ﺗـوﻓﯾر ﻣـوارد
ﻋﻧدﺋـذ  1(htworG)اﻟﻧﻣـو اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﻓـﺈذا ﻛﺎﻧـت اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﺗﺗﻣﺛـل ﻓـﻲ . ﺷـرﻛﺔ ﻣﺎﯾﻛروﺳـوﻓت: اﻟﻣﺛـﺎل ﻓـﻲ
ﺔ ﻣؤﻫﻠـﺔ ﺗـﺗﻼءم أو واﻟﺗـدرﯾب ﻟﺗـوﻓﯾر ﻣـوارد ﺑﺷـرﯾ ﺳﺗﺗﺄﺛر اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣـن ﺣﯾـث اﻟﺗوظﯾـف، اﻟرواﺗـب
    2.ﺗﺗواﻓق ﻣﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻧﻣو







   .37ﺳﺎﺑق ص ﻣرﺟﻊ وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻋﻣرو : اﻟﻣﺻدر
  :ن ﻫﻣﺎاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻬﺎ ﺟﺎﻧﺑﺎ اﺗﯾﺟﯾﺔوﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺄن ﺻﻔﺔ اﻟﺗﻛﺎﻣل واﻟﺗطﺎﺑق اﻟﺗﻲ وﺻﻔت ﺑﻬﺎ اﺳﺗر            
  ﺗﺗﻔﺎﻋل وﯾﻘﺻد ﺑﻪ أن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﺗﻛﺎﻣل، ﻣﺗﻛون ﻣن وظﺎﺋف وﻣﻣﺎرﺳﺎت ﺗﺗﻛﺎﻣل و :ﺗﻛﺎﻣل داﺧﻠﻲ -1
                                                 
 .ﺳﻧﺗﻧﺎول ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﻣواﻟﻲ أﻫم اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إزاء اﻟﺑداﺋل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 1
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  .ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ ﻣن أﺟل ﺧدﻣﺔ وٕاﻧﺟﺎز اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻫﯾﻛﻠﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ
ﯾﺔ ﻣﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﻓـﻲ وﯾﻘﺻد ﺑﻪ ﺗﻛﺎﻣل اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷر  :ﺗﻛﺎﻣل ﺧﺎرﺟﻲ -2
   1.ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
إن اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺗﻣﺛـل ﻧظﺎﻣـﺎ ﻣﺗﻛـﺎﻣﻼ ﯾـؤﺛر ﻛـل ﻋﻧﺻـر ﻣﻧـﻪ ﻋﻠـﻰ اﻵﺧـر وﻫـﻲ ﻓـﻲ ﺣـد            
اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ  ﺑﺎﻟﺣﺳـﺑﺎن ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾـرات ﺗﺗﺷـﻛل ﻣـن ﻧظـﺎم ﺗﺗـﺎﺑﻌﻲ وﻋﻣﻠﯾـﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠـﺔ ﺗﺗﻘﺎﺳـﻣﻬﺎ اﻟﻌدﯾـد ﻣـن اﻟﻔواﻋـل، آﺧـذة ذاﺗﻬﺎ
  :ﻷﺟل ﺗرﺷﯾد اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري وﻓق ﻣﺎ ﯾﺑﯾﻧﻪ اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ










  .37، ص6991، -ﺑﻣﯾك-ات اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﻟﻺدارةﻣرﻛز اﻟﺧﺑر : اﻟﻘﺎﻫرة .اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻹﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷريﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن ﺗوﻓﯾق، : اﻟﻣﺻدر
اﺗﯾﺟﯾﺔ ﺣدﯾﺛــﺔ ﻣﺳــت اﺳــﺗر أﻓــرز ﺗطﺑﯾﻘــﺎت إن اﻟﺗﻧظﯾــر اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻣﻔﻬــوم وﻣﻣﺎرﺳــﺎت إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ         
  ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﺟﻌﻠﻪ ﺗﻔﻌﯾل وﺗرﻗﯾﺔ أداء اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷريزت ﺳﯾﺎﺳﺎت وﺗوﺟﻬﺎت ﺣدﯾﺛﺔ ﻟ، وﺑر اﻟﻬﯾﻛل اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻬذﻩ اﻹدارة
  .  وﻗﺎﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر وﻣواﻛﺑًﺔ ﻟﻠﺗﺣوﻻت واﻟﺗطورات اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، وﻫذا ﻣﺎ ﺳﻧراﻩ ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﻣواﻟﻲأﻛﺛر ﻣروﻧﺔ 
                                                 
 .47-37وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص ﻋﻣرو  1
 ﻗﺎﻋﺪة اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ
  :اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺎت اﻟﺮﺋﯿﺴﯿﺔ
 .رﺳﺎﻟﺔ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، اﻷھﺪاف واﻷﻏﺮاض، اﻟﺴﯿﺎﺳﺎت
 اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
  :اﻟﺒﺮاﻣﺞ
 .ﺗﺧطﯾط اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ -
 .درﯾبﻧظﺎم اﻟﺗ -
 .اﻷﺟور و اﻟﺣواﻓز -
 .ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء -
 .اﻟﻧﻘل و اﻟﺗرﻗﯾﺔ -
 .-
 .ﺗﻨﻔﯿﺬ اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ، ﺗﻌﺪﯾﻞ اﻟﮭﯿﺎﻛﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، إﻋﺪاد اﻟﻘﯿﺎدات اﻹدارﯾﺔ، اﻟﻤﻮازﻧﺎت
 اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ و ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻷداء
 رﻓﻊ ﻛﻔﺎءة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
اﻧﺨﻔﺎض ﻣﻌﺪل اﻟﻐﯿﺎﺑﺎت و دوران 
 اﻟﻌﻤﻞ واﻻﺻﺎﺑﺎت
 زﯾﺎدة اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲزﯾﺎدة 
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 85
 
  .ﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻹ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ: اﻟﺛﺎﻟثاﻟﻣﺑﺣث 
ﺗﻬـﺎ ﻓـﻲ ﺗﺳـﯾﯾر إن اﻟﺗطورات اﻟﻣﺳﺗﺟدة ﻋﻠﻰ اﻟﺳﺎﺣﺔ اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﻓرﺿت ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺗﺣـدﯾث أﻧظﻣ         
اﻟﻛﻔﺎءات واﻟﻣﻬﺎرات واﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﺗطوﯾر ﺗرﺳﺎﻧﺗﻬﺎ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻣـن ﺧـﻼل ﺗطﺑﯾـق ﻣﻧظوﻣـﺔ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
ﺗﺳﺗﻬدف اﻹرﺗﻘﺎء ﺑﺄداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﻌظﯾم ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺣﺗﻰ ﯾﺗﺳﻧﻰ ﻟﻬﺎ ﻣواﺟﻬـﺔ ﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ 
ﺣــث ﻋــن أﻫــم اﻟﻧﻣــﺎذج اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾــﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣــﻊ اﻟﺗﻧﺑﯾــﻪ ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻌﺎﺻــر، وﺳــﻧﺗﻌرف ﻓــﻲ ﻫــذا اﻟﻣﺑ
 . اﻟﺗﺣوﻻت اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ وظﺎﺋف ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة
  . إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﻠﻰ وظﺎﺋف  اﻟﺗﺣوﻻت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟطﺎرﺋﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻷول
ﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﺻر اﻟﺣدﯾث ﻗد ﺗﻐﯾرت ﻋن ﺻورﺗﻬﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾـﺔ، وﻫـذا إن اﻷدوار اﻟﺗﻲ ﺗﺿطﻠﻊ ﺑﻬﺎ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑ        
راﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ، وﺗﻐﯾر اﻟﻧظرة إزاء اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري، ﻓﺄﺿﺣت ﻛﺎﻓـﺔ أﻧﺷـطﺔ 
اﻟﺗﺣـدﯾﺎت  إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ذات ﺑﻌـد اﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺗﻬــدف ﺑﺎﻷﺳـﺎس إﻟــﻰ ﺗﻧﻣﯾــﺔ ﻗـدرات اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻟﺗﺗﻣﺎﺷـﻰ ﻣــﻊ
واﻟﺗطـورات اﻟﻣﻌﺎﺻـرة، وﻟﺗﺻـﺑﺢ أﻛﺛـر ﻓﺎﻋﻠﯾـﺔ واﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﺗطﻠﻌـﺎت اﻟﻣﻧظﻣـﺔ واﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، وﺑﻧـﺎء ﻋﻠﯾـﻪ ﺳـﻧﺣﺎول ﺗﺣدﯾـد 
  : أﻫم ﻫذﻩ اﻟﺗﺣوﻻت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ
ﺣﻠﯾل ﯾﻌﺗﻣد أﺧﺻﺎﺋﯾو اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻋداد وﺗ (:ﺗوﺻﯾف اﻟوظﺎﺋف)اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﺗﺻﻣﯾم اﻟﻌﻣل  -1
، (sroivaheB namuH)، ﺳـﻠوﻛﯾﺎت اﻷﻓـراد(seitivitcA kroW)أﻧﺷـطﺔ اﻟﻌﻣـل: اﻟوظﺎﺋف ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﻣﻌــﺎﯾﯾر ، )sdia kroW dna tnempiuqE ,slooT ,senihcaM (اﻵﻻت واﻟﻣﻌــدات وﻣﻌﯾﻧــﺎت  اﻟﻌﻣــل
،اﻟﻣﺗطﻠﺑـــﺎت (txetnoc boJ)اﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟﺗـــﻲ ﺗﻣـــﺎرس ﻓـــﻲ ﺿـــوﺋﻬﺎ اﻟوظﯾﻔـــﺔ  (sdradnatS ecnamroreP)اﻷداء
  1.(tnemriuqeR namuH)اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻛﻠﻪ ﻣـن  إن اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟذي ﺣدث ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻹدارﯾﺔ واﻟﺑﯾﺋﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﺳﺗوﺟب         
-eR boj اﻟﻌﻣـل أو ﻫﯾﻛﻠﺗـﻪ ﻫﻧدﺳـﺔ إﻋـﺎدةإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻋﺎدة ﺗﺻﻣﯾم اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻣﻔﻬـوم ﺟدﯾـد ﻫـو 
                                                 
  .801ﺟﺎري دﯾﺳﻠر، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
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ﻓـــﻲ  ﻟﺗﺧﻠـــق وظـــﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻟﺷـــﺎﻏﻠﯾﻬﺎ ﻋﻧﺻـــر اﻹﺛــﺎرة واﻟﺣﻣﺎﺳـــﺔ واﻟﺷـــﻌور ﺑﺎﻟﺣرﯾـــﺔ واﻟﻣﺳـــؤوﻟﯾﺔ  1gnireenignE
اﻟﻣﻧظﻣﺔ  ﻣﻣﺎرﺳﺗﻬم ﻟﻣﻬﺎﻣﻬم وﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻬم، وأن ﺗوﻓر ﻟﺷﺎﻏﻠﯾﻬﺎ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗطوﯾر اﻟذات، ﻣن أﺟل دﻓﻊ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ
        2.ﻟﻸداء اﻟﺟﯾد واﺳﺗﻐﻼل اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ أﺣﺳن اﺳﺗﻐﻼل
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ،  وﻗـد أﺷـﺎر ﺑﻌـض اﻟﺑـﺎﺣﺛﯾن إﻟـﻰ أﻧـﻪ ﯾﺟـب أن ﯾﻛـون ﻟطرﯾﻘـﺔ ﺗﺻـﻣﯾم اﻟوظﯾﻔـﺔ ارﺗﺑـﺎط ﺑﺎﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ        
أو أﺳﺎﻟﯾب ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻹﻧﺟﺎز ﻧﻔس اﻟﻣﻬﻣـﺎت، وﻗـد ﺗﺣﺗـوي اﻷﻋﻣـﺎل ﻋﻠـﻰ ﻧطـﺎق ﺿـﯾق أو  ﻷﻧﻬﺎ ﻗد ﺗﺗطﻠب ﻣﻬﻣﺎت ﺟدﯾدة
 3.ﺳﻊ ﻣن اﻟﻣﻬﺎراتواﺳﻊ ﻣن اﻟﻣﻬﻣﺎت وﯾﺗﺑﻊ ذﻟك اﻣﺗﻼك اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻣدى ﺿﯾق أو وا
 : ﺗﺷﺗﻣل ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ :اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﺗﻛوﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -2
  :ﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔوﯾﺗﺿﻣن ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد ا :ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ – 1-2
 .ﻣﺣدد( ﺔ، ﻫﯾﺋﺔ، ﺷرﻛﺔﺟﻬﺎز، ﻣؤﺳﺳ)اﻟﻣطﻠوب ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ ﻓﻲ ﻗطﺎع ( اﻟوظﺎﺋف)ﺗﺣدﯾد اﻷﻋﻣﺎل  
 اﻟﻘﯾــﺎم ﺑﻬــذﻩ ﺣﺗــﻰ ﯾﻣﻛﻧــﻪ( اﻷﻓــراد)ﺗﺣدﯾــد اﻟﻣﺗطﻠﺑــﺎت أي اﻟﻘــدرات واﻟﻣﻬــﺎرات واﻹﻣﻛﺎﻧــﺎت اﻟواﺟــب ﺗواﻓرﻫــﺎ ﻓــﻲ اﻟﻔــرد 
 (.snoitacificepS naMأي ﺗﺣدﯾد ﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻔرد )اﻷﻋﻣﺎل
 .أداء اﻷﻋﻣﺎل ﺗﺣدﯾد اﻟظروف اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌل اﻟﻔرد أﻛﺛر اﺳﺗﻌدادا ورﻏﺑﺔ ﻓﻲ 
 .اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻌﻣل وﺗﺟذب اﻟﻔرد ﻟﻘﺑول اﻟﻌﻣل واﻹﻗﺑﺎل ﻋﻠﯾﻪ ﺑﺎﻗﺗﻧﺎع وﺣﻣﺎس( اﻟﺣواﻓز)ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻐرﯾﺎت 
  4.ﺗﺣدﯾد اﻷﻋداد اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻣن اﻷﻓراد اﻟﻼزﻣﯾن ﻷداء ﺣﺟم ﻣﻌﯾن ﻣن اﻟﻌﻣل ﺧﻼل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﺣددة 
                                                 
ﻓـﻲ ﻛﺛﯾـر ﻣـن اﻷﺟﻬـزة و اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺣﻛوﻣﯾـﺔ ( 12اﻟﻘـرن )أﺣـد ﺳـﻣﺎت اﻟﻌﺻـر اﻟﺣـﺎﻟﻲ "gnireenineeRإﻋﺎدة اﻟﻬﻧدﺳﺔ "أو " اﻟﻬﻧدرة"ﯾﻌد ﻣﻔﻬوم 1
ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﺄن ﻫذا اﻟﻣﻔﻬـوم اﻟﺟدﯾـد ﺳـﺎﻫم واﻟﺧﺎﺻﺔ، اﻟﺻﻐﯾرة و اﻟﻛﺑﯾرة، اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ أو اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ أو اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ أو اﻟﺧدﻣﺎﺗﯾﺔ، واﻗﺗﻧﻊ اﻟﻣﺷرﻓون 
و ﯾﺳـﺎﻫم ﻓـﻲ ﺗطــوﯾر و ﺗﻐﯾﯾـر اﻟﻌدﯾــد ﻣـن اﻟﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﺣﻛوﻣﯾــﺔ اﻟﺗــﻲ ﻛﺎﻧـت ﻣﺣــل ﺳــﺧط واﺳـﺗﯾﺎء اﻟﻌﻣــﻼء، إﻟـﻰ ﻣﻧظﻣــﺎت ﺣدﯾﺛـﺔ ﻋﺻــرﯾﺔ ﺗرﻛـز ﻋﻠــﻰ 
م و اﻹﺗﺻــﺎل اﻟﺗــﻲ ﻗرﺑــت اﻟﻣﺳــﺎﻓﺎت اﻟﻌﻣﯾــل و ﺗﻬــﺗم ﺑــﻪ ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﺗرﻛﯾــز ﻋﻠــﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت و اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــﺔ و اﻟﺟــودة ﻓــﻲ ظــل ﻋﺻــر ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎ اﻹﻋــﻼ
رد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ و اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ و اﺧﺗزﻟﺗﻬﺎ، ﺑﺣﯾث أﺻﺑﺢ اﻟﻌﺎﻟم اﻟﯾوم ﻗرﯾﺔ ﺻﻐﯾرة ﻻ ﻣﻛﺎن ﻓﯾﻪ ﻟﻠﺿﻌﻔﺎء ﻧﺎﻫﯾك ﻋن ﺗﺣرﯾر اﻟﺗﺟﺎرة اﻟﻌﺎﻟﻣﯾـﺔ وﻋوﻟﻣـﺔ إدارة اﻟﻣـو 
دة ﺗﺻـﻣﯾٍم ﻟﻠﻌﻣﻠﯾـﺎت اﻹدارﯾـﺔ ﺑﺻـﻔﺔ إﻋـﺎ :"إﻋﺎدة اﻟﮭﻨﺪﺳ ﺔ ﺑﺄﻧﮭ ﺎ ypmahC & remmaHﻣﺎﯾﻛل ﻫﺎﻣر وزﻣﯾﻠﻪ ﺟﺑﯾﻣس ﺷﺎﻣﺑﻲ وﻗد ﻋرف  .ﻏﯾرﻫﺎ
 ".اﻟﺳـرﻋﺔﺗﺷـﻣل اﻟﻛﻠﻔـﺔ واﻟﺟـودة واﻟﺧدﻣـﺔ و  ﺟذرﯾﺔ ﺑﻬدف ﺗﺣﻘﯾق ﺗﺣﺳﯾﻧﺎت ﺟوﻫرﯾﺔ ﻓﺎﺋﻘﺔ و ﻟﯾﺳت ﻫﺎﻣﺷﯾﺔ ﺗدرﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء اﻟﺣﺎﺳﻣﺔ و اﻟﺗـﻲ
  .813-713ﻧور اﻟدﯾن ﺣﺎروش ورﻓﯾﻘﺔ ﺣروش، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص : ﻣن ﻛﺗﺎب
 .97 ص وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،ﻋﻤﺮو  2
  .41ص ، ﺳﻌد اﻟﻌﻧزي وﻣؤﯾد اﻟﺳﺎﻋدي، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق 3
  . 841ﻋﻠﻲ اﻟﺳﻠﻣﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  4
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ﻓﯾﺔ وﻟﯾﺳــت آﻧﯾــﺔ ﻓﻘــط أو ﺑﻐــرض اﺳــﺗﺟﻼب اﻟﻣــوظﻔﯾن إن ﺗﺧطــﯾط اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ أﺻــﺑﺢ ذا رؤﯾــﺔ اﺳﺗﺷــرا          
وﺻﻔﻲ .ﯾﻘول دوﻣﻸ اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة، ﺑﻘدر ﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺗﺣﻘﯾق رﺳﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻣراﻣﯾﻬﺎ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ، وﻓﻲ ﻫذا اﻟﺳـﯾﺎق 
ارﺗﺑط ﺗﻘدﯾر ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣﺳـﺗﻘﺑﻼ ﺑﺷـﻛل ﻣﺑﺎﺷـر ﺑﺣﺎﺟـﺔ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣـن ﻫـذﻩ :" ﻋﻘﯾﻠﻲ
ارد ﻣن ﺣﯾث ﻧوﻋﯾﺎﺗﻬﺎ وﻣواﺻﻔﺎﺗﻬﺎ، ﻓﻘد أﺻﺑﺣت ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘدﯾر ﻫذﻩ ﻣﻼزﻣﺔ ﺗﻣﺎﻣﺎ ﻟﻣﺗطﻠﺑـﺎت اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ اﻟﻣو 
اﻟﻣواءﻣـﺔ ﺑـﯾن ﻧوﻋﯾـﺔ ﻣـن ﺧــﻼل  ﺧﺻـﺎﺋص اﻟﺑﯾﺋـﺔ وﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﻬـﺎﻛﻣـﺎ أﺿـﺣﻰ ﯾﺄﺧـذ ﺑﻌـﯾن اﻹﻋﺗﺑـﺎر  1."اﻟطوﯾﻠـﺔ اﻷﺟـل
ت اﻷﻋﻣـﺎل اﻟﻣﺳـﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﺷـرﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾـﺔ ﺗﺣدﯾـد ﺣﺎﺟـﺎﺗﺧطـﯾط اﻟﻣـوارد اﻟﺑ ، إذ ﯾﻣﺛـلاﻟﻣورد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺧﺻﺎﺋص ﺑﯾﺋـﺔ اﻟﻌﻣـل
  2.ﺿوء إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻷﻋﻣﺎل وﻋواﻣل اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ واﻟداﺧﻠﯾﺔ ﺑﺎﻟﻛم واﻟﻧوع واﻟوﻗت ﻓﻲ ﻣن اﻟﻌﻣﺎل
إن اﻟﺗوﺟــﻪ اﻟﺣــدﯾث ﻓــﻲ ﻫـذا اﻟﺻــدد ﻫــو اﺳــﺗﻘطﺎب واﺧﺗﯾــﺎر اﻟﻔــرد اﻟــذي ﯾﻣﺗﻠـك ﻣﻬــﺎرات : اﻹﺧﺗﯾــﺎراﻹﺳــﺗﻘطﺎب و  -2-2
وظﺎﺋف أو ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ وﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻣﻬﺎم ﻣﺗﻧوﻋﺔ، ﻓﻠـم ﯾﻌـد أﺳـﻠوب ﺗﻧﻔﯾـذ اﻷﻋﻣـﺎل اﻵن  ﻣﺗﻌددة ﺗﻣﻛﻧﻪ ﻣن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ
، وﺿـﻣن اﻟﻔرﯾـق ﯾﻣـﺎرس اﻟﻔـرد ﻣﻬﺎﻣـﺎ ﻣﺗﻌـددة وﯾﺗﺑـﺎدل اﻷﻋﻣـﺎل ﻣـﻊ زﻣﻼﺋـﻪ ﻓـرق ﻋﻣـلإﻧﻔرادﯾـﺎ ﺑـل ﺟﻣﺎﻋﯾـﺎ ﻣـن ﺧـﻼل 
ﻣــﻊ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎ اﻟﺣﺎﺳــب  وأﺻــﺑﺣت اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑــﺔ ﺗﺗﺻــف ﺑﺎﻟﻘــدرة ﻋﻠــﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣــل واﻟﺗﻔﺎﻋــل ،أﻋﺿــﺎء اﻟﻔرﯾــق
 ب ﻫذﻩ اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾنﻫذﻩ اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺟﻌﻠت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺻﻣم ﺑراﻣﺞ ﺟدﯾدة ﻹﺳﺗﻘطﺎ، اﻵﻟﻲ
  3.وﺗﺳﺗﺧدم ﺗﻘﻧﯾﺎت ﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﻘﺎء ﻟﻠﻛﺷف ﻋن وﺟود اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﺗﻌددة ﻟدى ﻫذﻩ اﻟﻣوارد
 ﺗﻌﻠـم، ﺗـدرﯾب، ﺗﻧﻣﯾــﺔ: اﻟﯾــوم ﻣﻛوﻧـﺔ ﻣــن ﺛﻼﺛــﺔ ﻋﻧﺎﺻـر ﻣﺳــﺗﻣرة ﻫــﻲﻓـﺎﻟﻧظرة ﻟﻠﺗــدرﯾب  :(gniniarT)اﻟﺗـدرﯾب -3-2
وﺗﻣﻛﯾﻧـﻪ ﻣـن ﺎ، واﻟﻐﺎﯾـﺔ ﻣـن ذﻟـك دﻋﻣـﻪ ﯾﻼزم ﺟﻣﯾﻌﻬﺎ ﺣﯾﺎة اﻟﻔرد ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣﻧـذ ﺗـﺎرﯾﺦ ﺗﻌﯾﯾﻧـﻪ ﺣﺗـﻰ ﺗرﻛـﻪ اﻟﻌﻣـل ﻓﯾﻬـ
 ﺳــﺗﻣرةاﻟﻣ واﻟﺗﻧﻣﯾــﺔ أداء ﻋــدة أﻋﻣــﺎل ﻓــﻲ اﻟﺣﺎﺿــر واﻟﻣﺳــﺗﻘﺑل ﺿــﻣن ﻓرﯾــق ﻋﻣــل ﯾﻧﺗﻣــﻲ إﻟﯾــﻪ، ﻓﻌﻣﻠﯾــﺔ اﻟــﺗﻌﻠم واﻟﺗــدرﯾب
ﻬﺎ، اﻟﺗطورات واﻟﻣﺳﺗﺟدات داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺧﺎرﺟ ﺗﻌﺗﺑر اﻟﯾوم وﺳﯾﻠﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﺗﻛﯾﯾف اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﻊ آﺧر
  ﺗﺣﻘق اﻟرﺿﺎ ﻟﻪ ﻋﺎﺋد، ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺟﻌل ﻗوة اﻟﻌﻣل ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺞ اﻟﺗﻲ ااﺳﺗﺛﻣﺎر وأﺻﺑﺣت ﺗﻌﺗﺑر 
  
                                                 
 . 97وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  ﻋﻣرو 1
  .71ص  ﺳﻌد اﻟﻌﻧزي و ﻣؤﯾد اﻟﺳﺎﻋدي، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، 2
  .08وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ﻋﻣرو  3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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    1.ﻟﻠﻌﻣﻼء، وﺗﻘوﯾﺔ اﻟﻣرﻛز اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺳوق
  :وﺗﻬدف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻠﺗدرﯾب إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺎﯾﻠﻲ           
 .اﻟﺗﺄﻛد ﻣن أن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﯾﻣﺗﻠﻛون اﻟﻣﻬﺎرات واﻟﻘدرات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺟدﯾدة  
 .زﯾﺎدة ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﺛﻘﺎﻓﺔ واﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ 
 .ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺞ أو اﻟﺧدﻣﺔﺑﺻورة ﻓﺎﻋﻠﺔ، ﻟﺗﻌزﯾز ﺗدﻋﯾم إدراﻛﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﻓﻬﻣﻬم ﻟﻛﯾﻔﯾﺔ أداء اﻟﻌﻣل  
 .اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ أن ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع واﻟﺗﻌﻠم 
 2.ﺟﻌل اﻟﻣﻬﺎرات ﻣطﻠﻘﺔ وﻏﯾر ﻣﻘﯾدة، إذ أن اﻟﺗدرﯾب ﯾﻛﺳب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣروﻧﺔ ﻟﺗﻼﻓﻲ أي اﺣﺗﻣﺎل 
ارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﺻــﻣﯾم ﺳﯾﺎﺳــﺔ ﻓﻘــد ﺗطﻠــب أﺳــﻠوب اﻟﻌﻣــل اﻟﺟدﯾــد ﻣــن إدارة اﻟﻣــو : اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛ ــﺔ ﻓ ــﻲ اﻟﺗﺣﻔﯾ ــز -3
ﺗﺣﻔﯾز ﺟدﯾدة ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺣﻔز اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ، وأن ﺗﺗﻣﺎﺷـﻰ ﻣـﻊ اﻟﺗوﺟـﻪ اﻟﻣﻌﺎﺻـر اﻟـذي ﯾﻌﺗﺑـر اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻌﻣـل 
ﻓـــﻲ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﺷـــرﯾﻛﺎ ﻓـــﻲ اﻟﻌﻣـــل وﻟـــﯾس أﺟﯾـــرا، ﻣـــن ﻫــذا اﻟﻣﻧطﻠـــق راﺣــت إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﺗﺻـــﻣم ﺑـــراﻣﺞ ﻟﺗﻣﻠﯾـــك 
ﻓﻠﺳــﻔﺔ اﻟﻣﺷــﺎرﻛﺔ ﻓــﻲ اﻷرﺑــﺎح، وﺗﺿــﻊ أﺳــﺎﻟﯾب ﺗﺣﻔﯾــز ﻣﻌﻧوﯾــﺔ وﺟﻣﺎﻋﯾــﺔ ﺟدﯾــدة  اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن أﺳــﻬﻣﺎ ﻓــﻲ اﻟﺷــرﻛﺔ، وﺗﻐﯾﯾــر
وﺗرﺗﻛـز ﻫـذﻩ اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﺣﻔﯾزﯾـﺔ ﻋﻠـﻰ ﻣﻌـﺎﯾﯾر أﺳﺎﺳــﯾﺔ  3.ﺗﺗواﻓـق ﻣـﻊ اﻟﺗوﺟـﻪ اﻟﻣﻌﺎﺻـر ﻓـﻲ ﻣﺟـﺎل اﻟﺣﻔـز اﻹﻧﺳــﺎﻧﻲ
ﻲ ﺗﻛــﺎﻟﯾف ﺟــودة اﻷداء، ﺗﻌظــﯾم ﻣﺧرﺟــﺎت اﻟﻌﻣــل، اﻟﻔﺎﻋﻠﯾــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ورﺿــﺎ اﻟﻌﻣــﻼء، ﺗﺣﻘﯾــق وﻓــورات ﻓــ :أﻫﻣﻬــﺎ
اﺳﺗﺛﻣﺎر ﺗﻐﯾرت ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت ﻣن ﻛوﻧﻬﺎ ﺗﻛﻠﻔﺔ أو ﻧﻔﻘﺔ ﺟﺎرﯾﺔ إﻟـﻰ  ﻟﻘد. اﻟﺗﺷﻐﯾل، ﺣﺳن اﺳﺗﺧدام اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ
وﺗﻬدف إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻫذﻩ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إﻟـﻰ ﺧﻠـق اﻟداﻓﻌﯾـﺔ اﻟﺟدﯾـدة  ﻟﻠﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﺗـﻲ  4.ﻟﻪ ﻋﺎﺋد
ﺗﺗﻐﯾـر  اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﺣﻔـزة وﻣرﻧـﺔ أيﻟﻣﺗﻣﯾز، واﻟوﻻء واﻹﻧﺗﻣﺎء اﺗﺟﺎﻩ أﻋﻣﺎﻟﻬﺎ، وﻫﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻷداء ا
 اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺗﺟﺎﻩ اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت و وأﺻﺑﺣت اﻟﻧظرة 5.ﺑﺗﻐﯾر درﺟﺔ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺷروع
                                                 
  . 18-08، ص ص اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 1
  .51ص  ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﺳﻌد اﻟﻌﻧزي وﻣؤﯾد اﻟﺳﺎﻋدي، 2
  .18  ص وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،ﻋﻣرو  3
 .28 ص ،اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 4
رﺳــﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳــﺗﯾر، ".)-دراﺳــﺔ ﺣﺎﻟــﺔ ﻣؤﺳﺳــﺔ اﺗﺻــﺎﻻت اﻟﺟزاﺋرﺑﻣﺳــﺗﻐﺎﻧم–اﻹدارة اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ ظــل اﻟﺗﻐﯾــرات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺔ "ﻧوراﻟــدﯾن ﻣــدوري،  5
  .46-36صص ( ،1102-0102ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، : ﻌﻠوم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺳﯾﯾر واﻟﻌﻠوم اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ، ﺗﺧﺻصﺟﺎﻣﻌﺔ أﺑﻲ ﺑﻛر ﺑﻠﻘﺎﯾد، ﺗﻠﻣﺳﺎن، ﻛﻠﯾﺔ اﻟ
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 26
 
  :اﻟﺣواﻓز ﺗﻧﺑﻧﻲ ﻋﻠﻰ اﻷطر اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺞ، ﺗطوﯾر اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت واﻟرﺑﺣﯾﺔ واﻟﺣﺻﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ : ﻌﺎد اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﺷرﻛﺔﺗرﺗﺑط اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ارﺗﺑﺎطﺎ إﯾﺟﺎﺑﯾﺎ ﺑﺎﻷﺑ -1
 .ورﺿﺎ اﻟﻌﻣﻼء واﻟﻧﻣو ﻓﻲ اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت
 .اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﺳﻬم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﻧﺎخ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﺑﯾن اﻹدارة واﻟﻣوظﻔﯾن اﻵﺧرﯾن -2
 .اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﺳﻬم ﻓﻲ اﻧﺧﻔﺎض ﻣﻌدل دوران اﻟﻌﻣل -3
 .ﯾؤﺛر إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ وﻋﻠﻰ ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوظﻔﯾن اﻷﺟر اﻟﻣرﺗﺑط ﺑﺎﻷداء -4
 . اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﻣﻣﺗﺎزة ﺗﺗﺻل ﺑﺷﻛل إﯾﺟﺎﺑﻲ ﺑﺎﻟرﺑﺢ اﻟﻣﺗﺻور، وﺣﺻﺔ اﻟﺳوق واﻹﺳﺗﺛﻣﺎرات ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل -5
  1.ﺗﺗﻌﻠق اﻷﺟور اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﺑﺷﻛل إﯾﺟﺎﺑﻲ ﺑﺎﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار واﻷﻣن اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣل -6
 :ﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداءاﻹ -4
 :أن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺗﺗﺿﻣن اﻟﺧطوات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﺟﺎري دﯾﺳﻠرﯾرى           
 (.ﻣﻌﺎﯾﯾر)وﺿﻊ وٕاﻋداد ﻣﻌدﻻت ﻟﻠﻌﻣل  -1
 .ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوظف اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻗﯾﺎﺳﺎ ﺑﻬذﻩ اﻟﻣﻌدﻻت -2
ﻓــوق  إﺿــﺎﻓﺔ ﺗﻐذﯾــﺔ ﻋﻛﺳــﯾﺔ ﻟﻠﻣوظــف ﺑﻬــدف ﺣــث اﻟﺷــﺧص ﻋﻠــﻰ اﻟــﺗﺧﻠص ﻣــن ﻋﯾــوب اﻷداء أو ﻣواﺻــﻠﺔ اﻷداء -3
   2."اﻟﻣﻌدل اﻟﻣطﻠوب
اﻟﻣﻧظﻣـﺔ اء اﻟﻣـﺄﻣول ﻣـن طـرف ﺗﺗﻧﺎﺳـب طردﯾـﺎ ﻣـﻊ ﻣﺳـﺗوى اﻷد اﻟﻌﻣـﺎلطرق ﺟدﯾـدة ﻟﺗﻘﯾـﯾم أداء ﻘد اﺳﺗﺣدﺛت ﻟ        
اﻟﺗوزﯾـﻊ اﻟطﺑﯾﻌـﻲ،  طرﯾﻘﺔ اﻟﺗرﺗﯾـب، طرﯾﻘـﺔ اﻟﻣﻘﺎرﻧـﺔ اﻟﻣزدوﺟـﺔ، طرﯾﻘـﺔ: ﻓﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟطرق اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎ
 :أﻫﻣﻬﺎ ﺛﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداءطرﯾﻘﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، طرﯾﻘﺔ اﻟوﻗﺎﺋﻊ اﻟﺣرﺟﺔ، ﺑرزت ﺗوﺟﻬﺎت ﺣدﯾ
ﻫداف وﺗﻘﯾﯾﻣﻬم ﺷﺗراك اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ وﺿﻊ اﻷﺗﻘوم ﻫذﻩ اﻟطرﯾﻘﺔ ﻋﻠﻰ ا :اﻹدارة ﺑﺎﻷﻫدافاﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ أو طرﯾﻘﺔ  -1
  :وﺗﺗﻛون ﻣن اﻟﺧطوات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ،
                                                 
  .18ص ،4002 ﻣطﺑﻌﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ إﻛﺳﻔورد،: أﺑوﺑﻛر اﻟﺣﺎج أﺑوﺑﻛر آدم أﺣﻣد، ﻧﯾوﯾورك: ﺗر .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻷداءﺟﺎب ﺑﺎوي،  1
  .223ﺟﺎري دﯾﺳﻠر، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  2
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 .أن ﯾﺟﺗﻣﻊ اﻟرﺋﯾس واﻟﻣرؤوس ﻣﻌﺎ ﻟﻼﺗﻔﺎق ﻋﻠﻰ واﺟﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ وﺳﻠطﺎﺗﻬﺎ 
ﻘـــوم اﻟﻣـــرؤوس ﺑوﺿـــﻊ اﻷﻫـــداف اﻟﻣرﺗﺑطـــﺔ ﺑﺄداﺋـــﻪ ﺑﺎﻟﺗﻌـــﺎون ﻣـــﻊ رﺋﯾﺳـــﻪ، ﻫـــذا وﯾﻘـــوم اﻟـــرﺋﯾس أﯾﺿـــﺎ ﺑﺈرﺷـــﺎد أن ﯾ  
 .اﻟﻣرؤوس ﻓﻲ وﺿﻊ ﺗﻠك اﻷﻫداف اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻔق وﻗدراﺗﻪ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻔق أﯾﺿﺎ ﻣﻊ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 .أن ﯾﺗﻔق ﻛﻼﻫﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء و طرﯾﻘﺔ ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ 
ﺗﺣﻘﯾﻘـﻪ ﻷﻫداﻓـﻪ، ر ﺑﺎﻻﺟﺗﻣﺎع ﺳوﯾﺎ ﻟﺗﻘﯾﯾم درﺟﺔ ﻧﺟﺎح اﻟﻣـرؤوس ﻓـﻲ ﯾﻘوم ﻛل ﻣن اﻟرﺋﯾس واﻟﻣرؤوس ﻣن وﻗت ﻵﺧ 
 . اﻷﻣر اﻟذي ﻗد ﯾؤدي إﻟﻰ إﺣداث ﺑﻌض اﻟﺗﻌدﯾﻼت ﻓﻲ اﻷﻫداف اﻟﻣوﺿوﻋﺔ
 .ﯾﻘوم اﻟرﺋﯾس ﺑدور إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻓﻲ ﻣﺳﺎﻋدة ﻣرؤوﺳﯾﻪ وذﻟك ﺑﺈﻋطﺎء اﻟﻣﺳﺎﻋدات اﻟﻣﺳﺗﻣرة ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻪ  
ﺑطـﺔ ﺑﺎﻷﻫـداف اﻟﻣوﺿـوﻋﺔ وﻟـﯾس ﻋﻠـﻰ اﻟﺣﻘـﺎﺋق واﻟﺳـﻣﺎت اﻟﻔردﯾـﺔ ﻟﻠﻔـرد ﺗرﻛز ﻫذﻩ اﻟطرﯾﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣرﺗ  
 1(.أي اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻷﻫداف اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ وﻟﯾس اﻷداء اﻟﻔردي اﻟﻣﺳﺗﻘل.)ﻣوﺿﻊ اﻟﺗﻘﯾﯾم
ظﻬرت ﻫذﻩ اﻟطرﯾﻘﺔ ﻋﻧـد اﻷﻣـرﯾﻛﯾﯾن وطﺑﻘـت ﻣـن  :deeF °063 eL-kcab °063 noitaulavé'L()طرﯾﻘﺔ  -2
 :ﻣراﻛـز اﻟﺗﻘﯾـﯾم، إذ ﯾﻘـﯾم اﻟﻔـرد ﻣـن طـرفﺎك، وﺗﻌﺗﻣـد ﻋﻠـﻰ ﺗﻌـدد ﻣﺻـﺎدر أو ﻫﻧـ طـرف ﻋـدد ﻣﻬـم ﻣـن أﻛﺑـر اﻟﻣﻧظﻣـﺎت
زﻣﻼﺋﻪ، اﻟزﺑﺎﺋن اﻟﺧﺎرﺟﯾﯾن، اﻟزﺑﺎﺋن اﻟداﺧﻠﯾﯾن، ﻣﺳﺎﻋدﯾﻪ اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن، اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾﻣﻪ ﻟذاﺗﻪ، وﯾﻧﺗﺞ ﻋن 
وﺗﻌﺗﺑر ﻫـذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟـﺔ  ﺳﻬﺎ اﻟﺗﻘﯾﯾم،أﺳﺎ ﻫذا اﻟﺗﻌدد ﻓﻲ اﻟﺟﻬﺎت اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم ﺗﻌدد واﺧﺗﻼف ﻓﻲ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻋﻠﻰ
اﻷداء، ﻣﻣــﺎ اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن ﻓــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺎت ﺗﻘﯾــﯾم  ﻣــن إﯾﺟﺎﺑﯾــﺎت ﻫــذﻩ اﻟطرﯾﻘــﺔ ﺑﺎﻹﺿــﺎﻓﺔ إﻟــﻰ أﻧﻬــﺎ ﺗﻬــدف إﻟــﻰ إﺷــراك ﻣﺟﻣــل
  2.ﻋﺗﺑﺎرﯾﺷﻌرﻫم ﺑﺎﻷﻫﻣﯾﺔ واﻹ
اﻟﻣـوارد  ﺗﻘوم اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أن :ﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣلاﻹ -5
ر ﻓــﻲ ﻏﺎﯾــﺔ ﻓــﺈن اﻟﻌﻣــل ﻋﻠــﻰ ﺣــل ﻣﺷــﺎﻛل اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن أﻣــاﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻟﻣوﺟــودة ﻓــﻲ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻫــﻲ أﻏﻠــﻰ ﻣــﺎ ﺗﻣﻠﻛــﻪ، وﻟــذﻟك 
ﺗﺟﺎﻫـﺎت ، وأن اﻹ(اﻟﻔـرد واﻟﻣﻧظﻣـﺔ)ﻘﯾـق أﻫـداف ﻛـل ﻣـن اﻟطـرﻓﯾنﺗﺣاﻷﻫﻣﯾﺔ وأن اﻟﺣل ﻫـو ﺳـﺑب ﻓـﻲ إﻧﺟـﺎح اﻟﻣﻧظﻣـﺔ و 
                                                 
دار ﻛﻧوز اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن .إدارة اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺣدﯾﺛﺔدﯾري و ﺳﻌﺎدة راﻏب اﻟﻛﺳواﻧﻲ، زاﻫد ﻣﺣﻣد  1
  .602-502، ص ص 0341- 9002، واﻟﺗوزﯾﻊ
ﺟﺎﻣﻌــﺔ اﻟﺟزاﺋــر، ﻛﻠﯾــﺔ اﻟﻌﻠــوم  رﺳــﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳــﺗﯾر،").ﻣﻛﺎﻧــﺔ ﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺿــﻣن ﻣﻌــﺎﯾﯾر اﻹﯾــزو وٕادارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ"ﻣــوزاوي ﺳــﺎﻣﯾﺔ،  2
  .27-07ص ص( ،4002-3002اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر ، ﻗﺳم ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، 
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ﺗﺟﺎﻫﺎت ﻓﺈن اﻹ اﻟﻣﺷﺗرك ﺑﯾن اﻟﻣوظف واﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﻛذﻟكون اﻟﺗﻌﺎو  ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎﻫمﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﺣل ﻣﺷﺎﻛل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺗﻘوم اﻟ
طﺑﯾﻌــﻲ وﻻ ﺑــد ﻣــن  ﯾﺟﺎﺑﯾــﺔ وأن ﺣﺻــول اﻟﻣﺷــﻛﻼت أﻣــراﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن ﺗﺗﺑﻧــﻰ ﻣﻧﺣــﻰ اﻟﻌﻼﻗــﺎت اﻹاﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻓــﻲ ﺣــل ﻣﺷــﺎﻛل 
  1.اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺣﻠﻬﺎ
اﻟﻧﻘﺎﺑـﺎت رﺿـﺎ  ن ﺗـوﻓرأظﻣـﺔ وٕادارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، إذ ﻣن اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧ ﻟﻘد أﺻﺑﺢ ﻫذا اﻟﻧظﺎم اﻟﺟدﯾد ﺟزء ً        
اﻟﻣﻌﻧوﯾــﺔ ﻟﻠﻌــﺎﻣﻠﯾن ﻣﻣــﺎ  وﻫــذا اﻟرﺿــﺎ ﯾــؤدي إﻟــﻰ رﻓــﻊ اﻟــروح رﺿــﺎ اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن ﻓــﻲ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ،ﯾﻧــﺗﺞ ﻋﻧــﻪ اﻟﻣﻣﺛﻠــﺔ ﻟﻠﻌــﺎﻣﻠﯾن 
 داﺧــل اﻹﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ وﺟودﺗﻬــﺎ ﯾﺟﺎﺑﯾــﺔ ﻋﻠــﻰﯾﺟﻧــﺑﻬم اﻟﺻــراﻋﺎت ﻓﯾﻣــﺎ ﺑﯾــﻧﻬم وﺑــﯾن اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، وﻫــذا ﯾﻛــون ﻟــﻪ أﺑﻠــُﻎ اﻵﺛــﺎر اﻹ
وﻟم ﺗﻘﺗﺻر وظﯾﻔﺔ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣـل ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻼﻗـﺔ ﺑـﯾن اﻟﻣﻧظﻣـﺎت واﻟﻧﻘﺎﺑـﺎت  ،ﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲاﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻣن ﺛم ﺗﺣﺳﯾن ﻣوﻗﻌﻬﺎ ا
اﻟﻘـواﻧﯾن واﻟﺗﺷـرﯾﻌﺎت اﻟﺧﺎﺻـﺔ  اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ، ﺑل اﻣﺗدت ﻫذﻩ اﻟوظﯾﻔـُﺔ ﻟﺗﺷـﻣل اﻟﻌﻼﻗـﺔ ﺑـﯾن اﻟﻣﻧظﻣـﺎت واﻟﺣﻛوﻣـﺎت ﻣـن ﺣﯾـث
ﻟﺗﺷــرﯾﻌﺎت ﺑﺷــﻛل ﻻ ﻟــﺑس ﻓﯾــﻪ، وﺗﺗﻌﺎﻣــل ﻣــﻊ اﻟﻘــواﻧﯾن وا ﻋﻠــﻰ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ أن ﺗﻔﻬــم ﺑﺎﻟﻌﻣــل، ﻓﻘــد أﺻــﺑﺢ ﻟزاﻣــﺎ ً
 .ﺑﺣﯾث ﻻ ﺗﻌرﱢض اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻷﯾﺔ ﻣﺧﺎطر ﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ
  2
ﺑﻧﺟــﺎح  إن ﻫـذا اﻟﺗﺣــول اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺟــﺎء ﻛﻧﺗﯾﺟــﺔ ﻟﺗﻧــﺎﻣﻲ اﻟــوﻋﻲ ﺑﺄﻫﻣﯾــﺔ دور اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري وارﺗﺑﺎطــﻪ اﻟوﺛﯾــق      
  .وﻫو ﻣﺎ ﺳﻧﺗﻌرف ﻋﻠﯾﻪ ﻓﻲ اﻟﻣطﻠب اﻟﻣواﻟﻲ ،اﻟﺑدﯾل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
  .ﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔا: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ إزاء اﻟﺑـــدﯾل ﺑﻬـــﺎ اﻟﺳﯾﺎﺳـــﺎت اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗـــﻲ ﺗﻛـــون ﻋﻠـــﻰ ﻣﺳـــﺗوى وظـــﺎﺋف إدارة اوﯾﻘﺻـــد           
ﻣﺎر ، إذ ﻻ ﺑد ﻣن ﺗﻛﯾﯾف ﻣﺧﺗﻠف أﻧﺷطﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣـن ﺗﺧطـﯾط وﺗﻧﻣﯾـﺔ وﺗﻛـوﯾن واﺳـﺛﻣﺔﻟﻠﻣﻧظ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
ﺋل اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ وأﻫـم ﻟﻣﻧظﻣـﺔ، وﻋﻠﯾـﻪ ﺳـﻧﻌرض أﻫـم اﻟﺑـدااﻟذي ﺗﺗﺑﻧﺎﻩ اﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺑدﯾل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
  .اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻬﺎ دارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻹﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟ
ض اﻷﻫـداف وﺗﻌﻧـﻲ اﻟزﯾـﺎدة ﻓـﻲ ﺑﻌـ :eigetartS noisnapxE dna htworGاﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻧﻣـو واﻟﺗوﺳـﻊ  -1
اﻟﺗــﻲ ﺗﺿــﻌﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﺳــواء ﻛﺎﻧــت ﻋﻠــﻰ ﻣﺳــﺗوى اﻟﺧـــدﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣــﺔ ﻣــن ﺣﯾــث ﺗوﺳــﯾﻊ ﻧطﺎﻗﻬــﺎ أو زﯾــﺎدة ﺣﺟﻣﻬـــﺎ أو 
                                                 
  .751ﻓﯾﺻل ﺣﺳوﻧﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
ﺷـرﯾﺔ، ﻣوﻗـﻊ اﻟﻣﻧﺗـدى اﻟﻌرﺑـﻲ ﻹدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑ. إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و دورﻫـﺎ ﻓـﻲ اﻧﺟـﺎز اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔﻣﺣﻣد أﺣﻣد إﺳـﻣﺎﻋﯾل،  2
  .د 90:04 :ﻋﻠﻰ اﻟﺳﺎﻋﺔ 4102-70-32:ﺗﺎرﯾﺦ اﻟدﺧول ﻟﻠﻣوﻗﻊ  lmth.2802rh/moc.noissucsidrh.www//:ptth:ﻋﻠﻰ اﻟراﺑط اﻟﺗﺎﻟﻲ
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ﻧوﻋﯾﺗﻬﺎ، وذﻟك ﺑﻣﻌدل أﻋﻠﻰ ﻣن اﻟزﯾﺎدة اﻟﻌﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗراﻓـق اﻷﻫـداف ﻓـﻲ اﻟﻣﺎﺿـﻲ، وﺑﺎزدﯾـﺎد اﻷﻫـداف اﻟﺗوﺳـﻌﯾﺔ 
ﻛﻣﺎ ﯾطﻠق  1 .د ﻣﻛﺎﻧﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﺗﺟﻠب إﻟﯾﻬﺎ اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻣﺗﻣﯾزةﺗزداد ﺳﻣﻌﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻧﺗﺷﺎرﻫﺎ وﺗﺣﻘق أﻫداﻓﻬﺎ وﺗزدا
وﺗﻌﺗﻣدﻫﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻛـون ﻓـﻲ أﻓﺿـل ﺣﺎﻻﺗﻬـﺎ ﻷﻧﻬـﺎ ygetartS kcattA  اﻟﻬﺟوﻣﯾﺔﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ أﯾﺿﺎ اﻹ
ﻗــﺎدرة ﻋﻠــﻰ  ﺗواﻓــٍق واﻧﺳــﺟﺎٍم ﺑــﯾن ﻧﻘــﺎط اﻟﻘــوة اﻟﺗــﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬــﺎ وﻣــﺎ ﻫــو ﻣﺗــﺎح ﻟﻬــﺎ ﻣــن ﻓــرص ﻓــﻲ اﻟﺳــوقﺗﻌﺑــر ﻋــن 
ﺳﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ، وﻋﻠﯾﻪ ﻓﺈن اﻋﺗﻣﺎد ﻫـذﻩ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﯾﻧﺑـﻊ ﻣـن ﻗـدرﺗﻬﺎ ﻋﻠـﻰ ﻣواﺟﻬـﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن واﻟـدﺧول إﻟـﻰ اﻷﺳـواق اﻟﺗـﻲ ا
 2.ﯾﻌﻣﻠون ﺑﻬﺎ أو اﻗﺗطﺎع أﺟزاء ﻣن ﺣﺻﺻﻬم ﻓﻲ اﻟﺳوق، ﻓﺿﻼ ﻋن ﻛون ﻣﻛـﺎﻣن ﻗوﺗﻬـﺎ ﻫـﻲ أﻛﺑـر ﻣـن ﻧﻘـﺎط ﺿـﻌﻔﻬﺎ
  :ﺗﺎﻟﯾﺔوﯾدﺧل ﺿﻣن ﻫذا اﻟﺑدﯾل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟ
 .أي ﺗوﺳﻌﺎت وٕاﺿﺎﻓﺎت دورﯾﺔ ﻓﻲ أﺻول اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣواردﻫﺎ اﻟذاﺗﯾﺔ: اﻟﻧﻣو اﻟذاﺗﻲ - 1-1
 .ﻟﺷرﻛﺎت أﺧرى ﺗﻌﻣل ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﻧﺷﺎط أو ﻓﻲ ﻧﺷﺎط أو أﻧﺷطﺔ أﺧرى: اﻟﺷراء أو اﻟدﻣﺞ - 2-1
: ﻼﺳـﺎﺑﻘﺔ أو ﻻﺣﻘـﺔ أوﻛﻠﯾﻬﻣـﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻧﺷـﺎط اﻟﺣـﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ، ﻣـﺛ( أو ﻣراﺣـل)ﺑﺈﺿـﺎﻓﺔ ﻣرﺣﻠـﺔ: اﻟﺗﻛﺎﻣـل اﻟرأﺳـﻲ - 3-1
أو ﺗﻧﺷــﺄ أو ( ﻣرﺣﻠ ــﺔ ﺳــﺎﺑﻘﺔ)ﺷــرﻛﺔ ﻟﻠﻧﺳــﯾﺞ ﺗﻧﺷــﻲء أو ﺗﺷــﺗري ﻣﺻــﻧﻌﺎ ﻟﻠﻐــزل ﻛﻣــدﺧل ﻓــﻲ ﺻــﻧﺎﻋﺔ اﻟﻐــزل أو اﻟﻘﻣــﺎش
 .(ﻣرﺣﻠﺔ ﻻﺣﻘﺔ)ﺗﺷﺗري ﻣﺻﻧﻌﺎ ﻟﻠﻣﻼﺑس اﻟﺟﺎﻫزة ﺗﺳﺗﺧدﻣﻪ ﻓﻲ ﺻﻧﺎﻋﺔ ﻣﺎ أﻧﺗﺟﺗﻪ ﻣن ﻗﻣﺎش
طﺔ وﻣﻧﺗﺟــﺎت أي اﻟﺗﻧوﯾــﻊ ﺑﻬــدف ﺗوظﯾــف ﻣــوارد ﻣﺎﻟﯾــﺔ ﻣﺗﺎﺣــﺔ أو ﻓﺎﺋﺿــﺔ، وذﻟــك ﺑﺈﺿــﺎﻓﺔ أﻧﺷــ: اﻟﺗﻛﺎﻣــل اﻷﻓﻘــﻲ - 4-1
أي ﻋﻼﻗـﺔ ﺗﺳـوﯾﻘﯾﺔ أي ﺑﺎﺳـﺗﺧدام ﺗﺟﻬﯾـزات أو ﺧـدﻣﺎت ﻣﺷـﺗرﻛﺔ، أو  ﻋﻼﻗـﺔ إﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ -ﻟﺣـد ﻣـﺎ -ﺟدﯾـدة ﺗﺟﻣـﻊ ﺑﯾﻧﻬﻣـﺎ
 .ﺗﺳوق ﻣن ﻧﻔس ﻣﻧﺎﻓذ اﻟﺗوزﯾﻊ وﻟﻧﻔس ﻣﺟﻣوﻋﺎت اﻟﻌﻣﻼء
 ﺣﯾـث ﯾﻘـدم ﻛـل ﺷـرﯾك ﺣﺻـﺗﻪ ﻧﻘـدا أوﻋﯾﻧـﺎ ﻹﻧﺷـﺎء ﺷـرﻛﺔ: ﺗﻛوﯾن ﻣﺷروع ﻣﺷﺗرك ﺑﺎﻟدﺧول ﻣـﻊ ﺷـرﯾك أو أﻛﺛـر - 5-1
 3.ﺗﻔﯾد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺗواﻓر ﻟدى اﻟﺷرﯾك ﻣن ﻣوارد ﺗﻔﺗﻘر إﻟﯾﻬﺎ ﺳواء ﻛﺎﻧت ﺑﺷرﯾﺔ أو ﻣﺎﻟﯾﺔ أو ﻣﺎدﯾﺔﺟدﯾدة ﻟﺗﺳ
                                                 
أطروﺣﺔ .")ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﺗﻧظﯾم ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔاﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ودورﻫﺎ ﻓﻲ "إﺑراﻫﯾم ﺳﻠﻬﺎط،  1
  .58، ص (8002-7002دﻛﺗوراﻩ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻧﺗوري ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ واﻟﻌﻠوم اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، ﻗﺳم ﻋﻠم اﻹﺟﺗﻣﺎع و اﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾﺎ،
ﻟﺻﻧﺎﻋﺔ  ATOYOTﻘﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺷرﻛﺔ ﻟﺑﻧﺎء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﺳوﯾق ﺣﺎﻟﺔ ﺗطﺑﯾ TOWSاﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد ﺗﺣﻠﯾل "ﺛﺎﻣر اﻟﺑﻛري،  2
اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ واﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﺧﺎرج ﻗطﺎع اﻟﻣﺣروﻗﺎت ﻓﻲ اﻟدول  اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟدوﻟﻲ اﻟراﺑﻊ ﺣول: ورﻗﺔ ﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ".اﻟﺳﯾﺎرات
 .31ص ، (اﻷردن)اﻟﻌرﺑﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻌﻠوم اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻋﻣﺎن
  .75-65أﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص  3
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  :اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إزاء ﺑدﯾل اﻟﺗوﺳﻊ 
ﻓﻬـﻲ  اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﺗﺣﺗﺎج إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗوﺳﻊ اﻟﻣﺧﺗﺎرة إﻟﻰ ﻧﺷﺎط ﻣﻛﺛـف ﻹدارة اﻟﻣـوارد:" أﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ.ﯾﻘول د      
اﻟﺗوﺳﻌﺎت أو اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺟدﯾدة اﻟﻣطﻠـوب  اﻟﺟدﯾدة اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب ﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﺗﺧطﯾٍط ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺄﺧذ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ اﻟوظﺎﺋف
وﺗﺣﻠﯾــل ووﺻــف ﻫــذﻩ اﻟوظــﺎﺋف وﺗﺣدﯾــد ﻣﺗطﻠﺑــﺎت ﺷــﻐﻠﻬﺎ، وﺗﺣدﯾــد أﻧﺳــب ﻣﺻــﺎدر وﺳــﺑل  إﺿــﺎﻓﺗﻬﺎ أو اﺳــﺗﺣداﺛﻬﺎ،
أﻧﺳـب اﻟﻣﺗﻘـدﻣﯾن، أﺿـف إﻟـﻰ ذﻟـك ﺗﺣدﯾـد اﻹﺣﺗﯾﺎﺟـﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾـﺔ اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ، ورﺳم ﺳﯾﺎﺳـﺎت اﺧﺗﯾـﺎر 
ﻟﻠﻌـــﺎﻣﻠﯾن اﻟﺣـــﺎﻟﯾﯾن واﻟﺟـــدد ﻟﺗطـــوﯾر ﻗـــدراﺗﻬم وﺳـــﻠوﻛﯾﺎﺗﻬم ﻧﺣـــو أداء ﯾﺣﻘـــق أﻫـــداف اﻟﺗوﺳـــﻌﺎت، ﻧﺎﻫﯾـــك ﻋـــن ﺗﺧطـــﯾط 
وﻧﻣـﺎذج ﺗﻘﯾـﯾم اﻷداء اﺗﻔﺎﻗـﺎ ﺳـﺎﻋﺎ ﻟﻠوظـﺎﺋف وﺗﺣدﯾـد ﺳﯾﺎﺳـﺎت اﻟﻣﺳﺎرات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠـﻰ ﺿـوء اﻟﻬﯾﻛـل اﻷﻛﺛـر اﺗ
  .ﻣﻊ اﻟوظﺎﺋف اﻟﺟدﯾدة اﻟﻣﻣﯾزة اﻟﺗﻲ ﺗﻣت إﺿﺎﻓﺗﻬﺎ
   1".إن اﻟﻧﻣو ﻓﻲ أﺻول وﺣﺟم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﺗطﻠب ﺗﻐﯾﯾرا ﻓﻲ أﻫداف واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
وﺗﻌﻧ ـــﻲ أن ﺗﺑﻘـــﻰ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﻓـــﻲ ﻧﻔـــس ﺣﺟﻣﻬـــﺎ أو             : eigetartS ytilibatSإﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻹﺳـــﺗﻘرار واﻟﺛﺑـــﺎت  -2
رة ﻣﺳـﯾطر ﻋﻠﯾﻬـﺎ، وﻋـﺎدة ﻣـﺎ ﺗـﺄﺗﻲ ﻫـذﻩ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺑﻌـد ﻓﺗـرة ﻧﻣـو ﺳـرﯾﻊ واﺳـﺗﺣواذ وﺑﻧـﺎء ﺗﻧﻣـو ﺑﺷـﻛل ﺑطـﻲء وﺑﺻـو 
أﻋﻣﺎل ﺟدﯾدة ﻣـن ﻗﺑـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، وﻫﻧـﺎ ﯾـﺄﺗﻲ اﻹﺳـﺗﻘرار ﻻﻟﺗﻘـﺎط اﻷﻧﻔـﺎس واﺳـﺗﻐﻼل ﻣـﺎ ﺗـم اﻹﺳـﺗﺛﻣﺎر ﻓﯾـﻪ، وﻛـذﻟك ﺗﻌﻣـد 
ﻫـﺎت اﻟﺗطـور ﻓﯾﻬـﺎ ﻏﯾـر واﺿـﺣﺔ ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣـﺎت إﻟـﻰ ﻫـذﻩ اﻟﺧﯾـﺎرات إذا أﺻـﺑﺣت اﻟﺑﯾﺋـﺔ أﻛﺛـر ﻋداﺋﯾـﺔ وأﺻـﺑﺣت اﺗﺟﺎ
وﻫـذا اﻟﻧـوع ﻣـن اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﯾﻛـون ﻣوﺟﻬـﺎ  2.اﻟﻣﻌـﺎﻟم ﻟـذﻟك ﺗﺣـﺎول اﻟﻣﻧظﻣـﺔ اﻹﻧﺗظـﺎر إﻟـﻰ أن ﯾـﺗم اﺳـﺗﺟﻼء اﻟﻣوﻗـف
ﺣﯾـــث ﺗﺳـــﺗﻬدف إﻣـــﺎ ﻋــﻼج ﺿـــﻌف أو  ﺑﺎﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔﺑﺎﻟدرﺟــﺔ اﻷوﻟــﻰ ﻟﻺﻫﺗﻣـــﺎم ﺑـــﺎﻟظروف اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـــﺔ أي 
 ﻟ ــذا ( اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ)دم ﻟﻣواﺟﻬــﺔ اﻟﺗﻬدﯾــدات ﻓــﻲ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ اﻟﻌﺎﻣــﺔ أو اﻟﺧﺎﺻــﺔ ﻣواﺟﻬــﺔ ﺗﻬدﯾــدات داﺧﻠﯾــﺔ، ﻛﻣــﺎ ﺗﺳــﺗﺧ
 وﯾـــدﺧل ﺿـــﻣن ﻫـــذا اﻟﺑـــدﯾل اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﻲ 3.ygetartS evisnefeD ﻻﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟدﻓﺎﻋﯾـــﺔﺑﺎﯾﺳـــﻣﯾﻬﺎ اﻟـــﺑﻌض 
 :اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  اﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن ﺷرﯾﺣﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن، أو ﯾناﺳﺗﻬداف ﺳوق ﻣﻌوﺗﺳﻌﻰ ﻫذﻩ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إﻟﻰ : إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗرﻛﯾز - 1-2
                                                 
  .85اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص  1
  .672، ص 8002دار واﺋل، (: اﻷردن)، ﻋﻣﺎن2ط .واﻷﻋﻣﺎل اﻹدارة ﺻﺎﻟﺢ ﻣﻬدي ﻣﺣﺳن اﻟﻌﺎﻣري وطﺎﻫر ﻣﺣﺳن ﻣﻧﺻور اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ، 2
  .72ص، 4002دار ﻗرطﺑﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، : اﻟرﯾﺎض .ﻛﯾف ﺗﻛﺗب ﺧطﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔطﺎرق ﻣﺣﻣد اﻟﺳوﯾدان وﻣﺣﻣد أﻛرم اﻟﻌدﻟوﻧﻲ،  3
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وﺗرﻛﯾز ﻧﺷﺎط اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﻲ واﻟﺗﺳوﯾﻘﻲ ﻋﻠﯾﻬﻣﺎ، ﺑﺣﯾث ﺗﻌطﯾﻬﻣﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛل اﻫﺗﻣﺎﻣﺎﺗﻬﺎ ﻣن أﺟـل ﺗﺳـوﯾق ﻣﻧﺗﺟﻬـﺎ 
 1.ﻓﯾﻬﻣﺎ
إطــﺎر  اﻷﻧﺷــطﺔ واﻟﻣﻧﺗﺟــﺎت اﻟﺣﺎﻟﯾــﺔ ﻛﻣــﺎ ﻫــﻲ وﻟﻛــن ﻣــﻊ ﺗرﻛﯾزﻫــﺎ ﻓــﻲ وذﻟــك ﺑﺎﻹﺑﻘــﺎء ﻋﻠــﻰ: إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻣرﻛــز - 2-2
أو اﻟﻔـروع  اﻟﻣﻧﺗﺟـﺎت ﺑﺗﻘﻠﯾل ﻋـدد اﻟﻣﺻـﺎﻧﻊ أو ﻣﻧﺎﻓـذ اﻟﺑﯾـﻊ اﻟﻔرﻋﯾـﺔ ﻟﺗـوﻓﯾر ﺗﻛﻠﻔـﺔ ﺗﻠـك اﻷﻧﺷـطﺔ أو أﻛﺛر ﺗﺣدﯾدا ﺟﻐراﻓﻲ
  .اﻷﻗل إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
اﻟﺗﻘﻠﺑـﺎت اﻟﺣـﺎدة ﻓـﻲ ﺣﺟـم ﻋﻣﻠﯾـﺎت اﻟﻣﻧظﻣـﺔ أو اﻧﺧﻔـﺎض ﻣﺳـﺗﻣر ﻓـﻲ وذﻟـك ﻟﻣﻌﺎﻟﺟـﺔ  :إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻹﻧﻌـﺎش - 3-2
 2.ﻠﺔ ﻣن اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، وﯾﺗم ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺣزﻣﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣاﻟﺣﺻﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ واﻹﯾرادات اﻟرﺑﺣﯾﺔ
  :اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إزاء ﺑدﯾل اﻹﺳﺗﻘرار 
وﺗﺗطﻠــب اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻹﺳــﺗﻘرار ﺟﻬــدا ﻣــؤﺛرا ﻣــن إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، إذ أن : "أﺣﻣــد ﺳــﯾد ﻣﺻــطﻔﻰ. ﯾﻘــول د      
ﻧظﻣــﺔ ﺗﺗطﻠــب ﺗطــوﯾرا ﻓــﻲ ﺗﺧطــﯾط اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﺗﺧطــﯾط إﻋــﺎدة ﺗوزﯾــﻊ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺑــﯾن أﻧﺷــطﺔ وﻣﻧﺗﺟــﺎت اﻟﻣ
ﻓـﻲ ﺣﺎﻟـﺔ -اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ، وﺗدرﯾﺑﺎ ﺗﺣوﯾﻠﯾﺎ ﻟﺗﺄﻫﯾل اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﺗﻲ ﺳـﺗﻧﺗﻘل ﻷﻧﺷـطﺔ ووظـﺎﺋف ﺟدﯾـدة، وﻗـد ﯾﺗطﻠـب اﻷﻣـر
ﺧﻔﺿـﺎ ﻓـﻲ ﺗﻛﻠﻔـﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟـﺔ ﺑﺧﻔـض أو ﺗﺟﻣﯾـد اﻷﺟـور ﺑﺷـﻛل داﺋـم أو ﻣؤﻗـت ﻟﺣـﯾن  -اﻟﺗوﺟﻪ ﻟﺧﻔـض ﻣـؤﺛر ﻓـﻲ اﻟﺗﻛـﺎﻟﯾف
ﺣــوال اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، ﻛــذﻟك ﻗــد ﯾﺗطﻠــب اﻷﻣــر ﺧﻔــض أو إﻟﻐــﺎء ﺳــﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣــل اﻹﺿــﺎﻓﯾﺔ و ﺧﻔــض أﯾــﺎم وﺳــﺎﻋﺎت ﺗﺣﺳــن أ
اﻟﻌﻣـل، وﻫـذا ﻗـد ﯾﺗطﻠـب ﺑـدورﻩ زﯾـﺎدة ﻓــﻲ ﺣزﻣـﺔ أو ﻣـزﯾﺞ اﻟﺣــواﻓز اﻟﻣﻌﻧوﯾـﺔ واﻟﺧـدﻣﺎت اﻟﺗــﻲ ﯾﻣﻛـن ﺗﻘـدﯾﻣﻬﺎ أو ﺗﻌزﯾزﻫــﺎ 
  3 ."دون ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣؤﺛرة، ﻛﻣﺎ ﻗد ﯾﺗطﻠب اﻷﻣر إﻟﻐﺎء ﻋﻘود اﻟﻌﻣل اﻟﻣؤﻗﺗﺔ
 ﺣﯾـــث ﺗﻘـــوم اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﻣـــن ﺧـــﻼل ﻫـــذﻩ اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ: ygetartS tnemhcnerteRإﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻹﻧﻛﻣـــﺎش -3
ﺧﺳــﺎﺋر ﻓــﻲ  ﺑﺗﺧﻔــﯾض ﺣﺟــم أﻋﻣﺎﻟﻬــﺎ واﺳــﺗﺛﻣﺎراﺗﻬﺎ، ﻷﻧﻬــﺎ ﺗــدرك أﻧﻬــﺎ إذا اﺳــﺗﻣرت ﻓــﻲ وﺿـﻌﻬﺎ اﻟﺣــﺎﻟﻲ، ﻓﺳــوف ﺗﺣﻘــق
 4.و ﻋدم اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻵﺧـرﯾنأ رﻛود إﻗﺗﺻﺎدياﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﺗﻬدد ﺑﻘﺎءﻫﺎ وﺗﺗﺑﻊ ﻫذﻩ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود 
                                                 
 .56ﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ﻋﻣرو وﺻﻔ 1
 .85أﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  2
 .95اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص   3
  .66وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ﻋﻣرو  4
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ﻫـــذا اﻟﺑـــدﯾل اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﻲ  وﯾـــدﺧل ﺿـــﻣن، ygetartS taerteR اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻹﻧﺳـــﺣﺎبوﯾطﻠـــق اﻟـــﺑﻌض ﻋﻠﯾﻬـــﺎ 
 :اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﻧﻔــس  ﺣﯾــث ﺗﺳــﺗﻣر اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻓــﻲ ﻣﻣﺎرﺳــﺔ ﻧﻔــس ﻧﺷــﺎطﻬﺎ وﺗﻘــدﯾم(: اﻟﺗﻛﻠﻔــﺔ اﻟﻣﻧﺧﻔﺿــﺔ)إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻹﻧﻘﺑــﺎض - 1-3
ﻣــﻊ ﺗﺧﻔــﯾض ﺣﺟــم اﻹﻧﺗــﺎج وذﻟــك ﺑﺧﻔــض أو اﻟــﺗﺧﻠص ﻣــن ﻣــوارد ﻏﯾــر اﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ أو ﻏﯾـر ﻣﻧﺗﺟــﺔ ﻣﺛــل ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬــﺎ ﻟﻛــن 
 .ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ أو ﺗﺟﻬﯾزات أو اﺳﺗﺛﻣﺎرات
 وﻣــواردﻩ ﻏﯾــر ﺣﯾــث ﺗﺣــذف اﻟﻣﻧظﻣــﺔ أﺣــد أﻧﺷــطﺗﻬﺎ ﻧﻬﺎﺋﯾــﺎ وﺑﺎﻟﺗــﺎﻟﻲ ﺗــﺗﺧﻠص ﻣــن أﺻــوﻟﻪ: إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺧﻠــﻊ - 2-3
  1.ﻷﺻول أو اﻟﻣوارد ﻓﻲ ﻧﺷﺎط آﺧر أﻛﺛر ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ أو ﻏﯾر اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ، وﻗد ﺗﻌﯾد اﺳﺗﺛﻣﺎر ﻫذﻩ ا
وﺗﻌﻧﻲ إﻧﻬـﺎء أﻋﻣـﺎل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﺑﺷـﻛل ﻛﺎﻣـل وﺑﯾـﻊ ﻣوﺟوداﺗﻬـﺎ ﻟﻠﺣﺻـول ﻋﻠـﻰ أﻣـوال ﺳـﺎﺋﻠﺔ : اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﺻﻔﯾﺔ - 3-3
ﻋــدم ﻗــدرﺗﻬﺎ ﻋﻠــﻰ  ﺗﺳــدد ﺑﻬــﺎ اﻟــدﯾون اﻟﻣﺗرﺗﺑــﺔ ﻋﻠﯾﻬــﺎ وﺗوزﯾــﻊ اﻟﺑــﺎﻗﻲ ﻋﻠــﻰ اﻟﻣــﻼك، وﻫــذا ﯾﻌﻧــﻲ زوال اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﺑﺳــﺑب
 2.رﺑﺎح اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ وﺗﺣﻘﯾق اﻷ
  :اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إزاء ﺑدﯾل اﻹﻧﻛﻣﺎش 
 وﯾﺧﺗﻠــف دور إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ ﻣرﺣﻠــﺔ اﻹﻧﻛﻣــﺎش، ﺣﯾــث ﺳــﺗﺗﻐﯾر:" أﺣﻣــد ﺳــﯾد ﻣﺻــطﻔﻰ. ﯾﻘــول د          
إﯾﻘـﺎف أﻧﺷـطﺔ  وﺧﻔـض أو أﻫداف ﺗﺧطﯾط اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻋﻧـدﻣﺎ ﯾﺗطﻠـب اﻷﻣـر إﻋـﺎدة ﻫﯾﻛﻠـﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟـﺔ وﺧﻔـض ﺣﺟﻣﻬـﺎ
اﻹﺳـــﺗﻘطﺎب واﻟﺗـــدرﯾب وﺧﻔـــض أو ﺗﺟﻣﯾـــد اﻷﺟـــور، وﺧﻔـــض اﻟﻣﻧﻔـــق ﻋﻠـــﻰ ﺧـــدﻣﺎت اﻟﻌـــﺎﻣﻠﯾن ﻛﺗوﺟﻬـــﺎت ﻏﯾـــر ﻣﺑﺎﺷـــرة 
ﻟﺧﻔض اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ، وﺗﻬﯾﺋﺔ ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻟﻠﺗﻘﺎﻋد اﻟﻣﺑﻛر وٕاﻧﻬﺎء ﻋﻘود اﻟﻌﻣل اﻟﻣؤﻗﺗﺔ واﻹﻧﻬﺎء اﻹﺟﺑﺎري ﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟذﯾن ﻟم 
ﻣﻬم ﺑﺗـــرك اﻟﻌﻣــــل ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـــﺔ اﺧﺗﯾﺎرﯾـــﺎ، ﻟﻛـــن ﻫــــذا ﻗـــد ﯾرﺗـــب ﺗﻛﻠﻔـــﺔ إﺿـــﺎﻓﯾﺔ ﺗـــﻧﺟﺢ اﻟﺗوﺟﻬـــﺎت ﻏﯾـــر اﻟﻣﺑﺎﺷـــرة ﻓـــﻲ ﻗﯾـــﺎ
ﻛﻣـﺎ أﻧـﻪ ﻗـد ﺗﺗﺑﻧـﻰ إدارة  3."اﻟﻧﻘﺎﺑﯾـﺔ اﻟﻘﺎﺋﻣـﺔﻣـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺿـوء ﺗﺷـرﯾﻌﺎت اﻟﻌﻣـل واﻟـﻧظم ﻛﺗﻌوﯾﺿـﺎت أو ﻣﻛﺎﻓـﺂت ﻧﻬﺎﯾـﺔ اﻟﺧد
  ﺗدرﯾب ﺗﻬدف إﻟﻰ ، وﺗﺻﻣم ﺑراﻣﺞاﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ذات اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻟﯾﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
                                                 
 .16أﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
  .56ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  .وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲﻋﻣرو  2
 .16أﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  3
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  1.اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﻗد ﺗوﻓر ﺳﯾﺎﺳﺔ ﺣواﻓز ﻓﻌﺎﻟﺔ رﻓﻊ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻬﺎرات وﺗﻣﻛﯾﻧﻬﺎ ﻣن ﺗﻘﻠﯾل اﻟﻬدر ﻣن
  .اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟطردﯾﺔ ﺑﯾن ﺗداﻋﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ(: 90)اﻟﺷﻛل رﻗم
  
       
                                                                                                                               اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟراﺟﻌﺔ                                                                                                 
                                                                                                                       




  اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟراﺟﻌﺔ     
  
  .اﻟﻣﺧطط ﻣن إﻧﺟﺎز اﻟﺑﺎﺣث: اﻟﻣﺻدر
اﻟﻣﻧﺗﺧب  ﻓﻧﻼﺣظ ﻣﻣﺎ ﺳﺑق أن ﻫﻧﺎك ﺗﻼزﻣﺎ طردﯾﺎ ﺑﯾن ﺗداﻋﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻧوﻋﯾﺔ اﻟﺑدﯾل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ         
اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ،  ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﻬﺟـﺔ ﻣـن طـرف إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺗﻣﺎﺷـﯾﺎ ﻣـﻊﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟ
ﻓﺎﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﺗﻠﻘـﻲ ﺑﺗـداﻋﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻓﺗﻘـوم ﻫـذﻩ اﻷﺧﯾـرة ﺑﺗﻘﯾـﯾم وﻣوازﻧـﺔ ﻧﻘـﺎط ﻗوﺗﻬـﺎ وﺿـﻌﻔﻬﺎ ﻣـﻊ 
ﺗﺧﺗﺎر اﻟﺑدﯾل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻷﻧﺳب ﻟﺗﻌزﯾز ﻣرﻛزﻫﺎ  اﻟﻔرص واﻟﺗﻬدﯾدات اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، وﻋﻠﻰ ﺿوء ذﻟك
اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﻲ واﻟﻣﺣﺎﻓظــﺔ ﻋﻠــﻰ ﻣﻘوﻣﺎﺗﻬــﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ، ووﻓﻘــﺎ ﻟ ــذﻟك ُﺗَﻛﯾﱢــف إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟوظﯾﻔﯾــﺔ ﻣــﻊ 
اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣــن ﺣﯾـث اﻟﺗوﺻــﯾف اﻟﻧــوﻋﻲ واﻟﻛﻣـﻲ ﻟﻠوظــﺎﺋف واﻟﻣــوظﻔﯾن واﻟﺣﺎﺟـﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾــﺔ وﻣﺧﺗﻠـف ﻗﺿــﺎﯾﺎ 
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وذﻟك ﻟﻧﺟﺎح اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ
                                                 
  .06صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  ﻧور اﻟدﯾن ﻣدوري، 1
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻘوم ﺑﺎﺻطﻔﺎء اﻟﺑدﯾل 
 اﻷﻧﺳباﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
  ﺗداﻋﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻻﻗﺘﺼﺎدي، اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻲ واﻟﺜﻘﺎﻓﻲ، اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻲ واﻟﺴﯿﺎﺳﻲ، اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﯿﺔ اﻟﺤﺎدة، اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ واﻟﻤﺎدﯾﺔ 
 .اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، ﻧﻈﻢ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت واﻻﺗﺼﺎﻻت واﻟﻤﺎﻟﯿﺔ، اﻟﮭﯿﻜﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ، اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ
 
 اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻹﺳﺘﻘﺮار اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻹﻧﻜﻤﺎش اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﺘﻮﺳﻊ
ﮭ  ﺎ ﺗﺤﻠﯿﻠو اﺳ  ﺘﺤﺪاث وظ  ﺎﺋﻒ ﺟﺪﯾ  ﺪة -
  .ﺷﺮوط ﺷﺎﻏﻠﮭﺎوﺑﯿﺎن 
  .ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻤﺼﺎدر اﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻼﺳﺘﻘﻄﺎب-
  .اﻻﺧﺘﯿﺎر اﻟﺠﯿﺪ ﻟﻠﻤﻮظﻔﯿﻦ-
  .وﺿﻊ ﺧﻄﻂ ﺗﺪرﯾﺒﯿﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ -
  .ﻜﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲاﻟﺘﻮﺳﻊ ﻓﻲ اﻟﮭﯿ -
  .ﺻﯿﺎﻏﺔ ﻧﻤﺎذج ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻷداء ﻧﺎﺟﻌﺔ -
 
  .إﻋﺎدة ھﯿﻜﻠﺔ اﻟﻌﻤﺎﻟﺔ و ﺧﻔﻀﮭﺎ-
ﺧﻔ        ﺾ أو إﻟﻐ        ﺎء أﻧﺸ        ﻄﺔ -
  .اﻹﺳﺘﻘﻄﺎب
  .ﺧﻔﺾ اﻹﻧﻔﺎق ﻋﻠﻰ اﻟﺨﺪﻣﺎت-
  .ﺗﺸﺠﯿﻊ اﻟﺘﻘﺎﻋﺪ اﻟﻤﺒﻜﺮ-
  .اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ذوي اﻟﻜﻔﺎءات-
  .ﺗﺼﻤﯿﻢ ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرﯾﺐ ﺧﺎﺻﺔ-
 .إﻧﮭﺎء اﻟﻌﻘﻮد اﻟﻤﺆﻗﺘﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ-
ﻟﻠﻤﻮارد اﻟﺒﺸ ﺮﯾﺔ  اﻟﺘﺨﻄﯿﻂ اﻟﺠﯿﺪ-
  .واﻟﻤﺴﺎر اﻟﻮظﯿﻔﻲ
  .ﻛﻠﻔﺔ اﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺧﻔﺾ اﻟﺘﻜﺎﻟﯿﻒ و-
ﺧﻔ  ﺾ أو إﻟﻐ  ﺎء ﺳ  ﺎﻋﺎت وأﯾ  ﺎم -
  .اﻟﻌﻤﻞ اﻹﺿﺎﻓﯿﺔ
  .زﯾﺎدة اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ-
 .إﻟﻐﺎء ﻋﻘﻮد اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺆﻗﺘﺔ-
 .اﻟﺴﯿﺎﺳﺎت اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻹدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ إزاء اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳـﺎﻋد  إن ﻧﺟﺎح اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣن ﺛم اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﯾﺗطﻠب ﻣﻣﺎرﺳـﺎت         
، وﻻ ﯾﻣﻛـن أن ﻋﻠﻰ ﺧﻠق اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ واﻹﻧدﻣﺎج ﺑﯾن اﻷداء اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وأﻫداف اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ورﺳـﺎﻟﺗﻬﺎ
ﯾﺗﺟﺳد ذﻟك إﻻ ﺑﺗﺣﻘﯾق اﻟرﺿـﺎ اﻟـوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻌﻣـﺎل واﻧﺳـﺟﺎﻣﻬم ﻣـﻊ رﺳـﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ واﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، ﻣـن ﺧـﻼل اﻟﻣﻣﺎرﺳـﺎت 
  .اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ واﻟﺻﺣﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  .اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث
اﻹرﺗﻘـﺎء  ﻬـﺎرات وﻛﻔـﺎءات اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري ﻗﺻـدﻣﯾﺔ ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق اﻹﺳـﺗﺛﻣﺎر اﻷﻣﺛـل ﻟاﻟﺑﺷر إدارة اﻟﻣوارد إن ﻧﺟﺎح         
ظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ﻣن اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗﻧ اﻹﻋﺗﺑﺎر ﺟﻣﻠﺔ ﺑﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺟودة ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﯾﺗطﻠب اﻷﺧذ ﺑﻌﯾن
ﺎﺷـﯾﺔ ﻓـﻲ اﺗﺳـﺎق وﺗﻛﺎﻣـل ﻣـﻊ رﺳـﺎﻟﺔ وﺟﻌﻠﻬﺎ ﻣﺗﻣ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إدارة ﺗﺻب ﻓﻲ ﺻﻣﯾم ﺗﻌزﯾز اﻟﺑﻧﺎء اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻧظم
    .اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻧﻬﺟﻬﺎ
ﻋـددا ﻣـن اﻟﻣﻣﺎرﺳـﺎت  "اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻘـوة ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ" ﻓﻲ ﻛﺗﺎﺑـﻪ reffefP yerffeJﺟﯾﻔري ﻓﯾﻔر ﻗدم وﻗد          
  1: اﻟﻧﺎﺟﺣﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن إﯾﺟﺎزﻫﺎ ﻓﻲ اﻵﺗﻲ
اﻷوﻗـﺎت  ﻟﻸدوات اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ اﻟﻧﺎﺟﺣﺔ ﺑﺎﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠـﻰ ﻋﻣﺎﻟﺗﻬـﺎ ﻓـﻲ ﺷرﻛﺔ ﻟﻧﻛوﻟن ﺣﯾث ﺗﻘوم ﺳﯾﺎﺳﺔ: اﻷﻣﺎن اﻟوظﯾﻔﻲ -1
ﺳــﻧوات أو أﻛﺛــر اﻹﺳــﺗﻣرار ﻓــﻲ اﻟﻌﻣــل ﺑﺷــرط أن ﺗﺑﻘــﻰ إﻧﺗــﺎﺟﯾﺗﻬم  30اﻟﻌﺻــﯾﺑﺔ، وﻫــﻲ ﺗﺿــﻣن ﻟﻠﻌــﺎﻣﻠﯾن اﻟــذﯾن أﻣﺿــوا 
 .ﻣرﺗﻔﻌﺔ
اﻟﻣﺻـﺎﺣﺑﺔ  اﻹﺟـراءاتﻗﺑل ﺗوﻓﯾر اﻷﻣﺎن اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﯾﺟـب أن ﻧﺣﺳـن اﺧﺗﯾـﺎرﻫم، ﺣﯾـث أن : اﻹﺧﺗﯾﺎر اﻟﺟﯾد -2
 .ﻟﻺﺧﺗﯾﺎر ﺗﺿﻔﻲ ﺟوا ﻣن اﻹﺣﺗرام واﻟﺛﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺑﻣﺎ  ﻓﺈذا أردت أن ﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣوظﻔﯾن ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻋﺎل وأن ﺗﺣﺎﻓظ ﻋﻠﯾﻬم، ﻋﻠﯾك أن ﺗﻛﺎﻓﺋﻬم: اﻷﺟور اﻟﻣرﺗﻔﻌﺔ -3
 .ﯾﺳﺗﺣﻘون ﻓﺎﻷﺟور اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﺟذب ﻋددا أﻛﺑر ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﻌطﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺟﺎﻻ أوﺳﻊ ﻟﻼﺧﺗﯾﺎر
 اﻟﻔردﯾﺔ ﯾﺟب أن ﺗﻌﺑر اﻟﺣواﻓز ﻋﻠﻰ ﻣدى ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ اﻟﻌﻣﺎل ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ﻋﺎﺋد ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﻋﻠﻣﺎ ﺑﺄن اﻟﺣواﻓز :اﻟﺣواﻓز -4
                                                 
  .801-501ص ص  ،7002دار اﻟﺳﻼم ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ واﻟﺗرﺟﻣﺔ، : اﻟﻘﺎﻫرة. أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻋﻠم وﻣﻬﻧﺔ اﻹدارةﻣدﺣت ﻣﺣﻣد أﺑو اﻟﻧﺻر،  1
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ﻗد ﺗﺛﻣر ﻓﻲ اﻟﻣدى اﻟﻘﺻﯾر، ﻟﻛن ﻟﻬﺎ آﺛﺎر ﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ روح اﻟﻔرﯾق وﺗؤدي إﻟﻰ اﻟﺗﻧﺎﻓس ﻻ اﻟﺗﻌﺎون، ﻟذا ﯾﻔﺿل أن ﺗﻘوم 
 .اﻟﺣواﻓز ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أداء اﻟﻔرﯾق ﻻ ﻋﻠﻰ أﺳس ﻓردﯾﺔ
ﺗﺣﺳـﯾن  ﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗﻛﻠﻔﺔ واﻟﻌﺎﺋد ﺗﻣﻛن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﻣﻌرﻓـﺔ أﻫـداﻓﻬم و: ﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺣق اﻟﻣﺷﺎرﻛ  -5
  .أداﺋﻬم
واﻟﺗﻣﯾـز، وﻟﻘـد رار ﻫـﻲ اﻟطرﯾـق اﻟﺻـﺣﯾﺢ ﻟﻠﻧﺟـﺎح اﻟﻣﺷـﺎرﻛﺔ ﻓـﻲ اﺗﺧـﺎذ اﻟﻘـاﻟﻼﻣرﻛزﯾـﺔ و : اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات -6
ﻣـن ﻗـرارات ﻓـﻲ ﻣواﺟﻬـﺔ ﻣـﺎ  ﺎﻣﻧﺎﺳـﺑ ﻣﻛﻧﻪ ﻣن اﺗﺧﺎذ ﻣﺎ ﯾراﻩوﺟد أن اﻟﺷرﻛﺎت اﻟﻧﺎﺟﺣﺔ ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻌﺎﻣل ﻣدﯾرا ﻓﻲ ﻣوﻗﻌﻪ وﺗ
 .، ﻛﻣﺎ أن اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﺗزﯾد اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ1ﯾﺗﻌرض ﻟﻪ ﻣن ﻣواﻗف
إﺿـﺎﻓﺔ  ﺑﻣـﺎ أن اﻹﻧﺳـﺎن ﻛـﺎﺋن اﺟﺗﻣـﺎﻋﻲ ﺑطﺑﻌـﻪ ﻓﻬـو ﯾﻔﺿـل اﻟﻌﻣـل داﺧـل ﻣﺟﻣوﻋـﺎت،: ﺗﺑﻧﻲ أﺳﻠوب ﻓرق اﻟﻌﻣل -7
 .ؤﺛر إﯾﺟﺎﺑﯾﺎ ﻋﻠﻰ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻔرد داﺧل اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔإﻟﻰ أن ﻓرﯾق اﻟﻌﻣل ﯾﺣدد ﻧوع اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻘﺑول ﻣﻣﺎ ﯾ
اﻟﻬــدف  ﺗﺣﺗــﺎج ﻓــرق اﻟﻌﻣــل إﻟــﻰ ﻣﻬــﺎرات ﺧﺎﺻــﺔ ﻷداء ﻋﻣﻠﻬــﺎ، وﯾﺗطﻠــب ﺗﺣﻘﯾــق ﻫــذا: اﻟﺗــدرﯾب وﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻟﻣﻬــﺎرات -8
اﻟﻔرﺻـﺔ ﻟﻠﻌـﺎﻣﻠﯾن ﻻﺳـﺗﺧدام ﺗﯾﺟـﺔ اﻟﻣرﺟـوة ﻣﻧـﻪ إﻻ إذا أﺗﯾﺣـت اﻟﺗزاﻣﺎ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﻬـﺎرات وﻟـن ﯾﺣﻘـق اﻟﺗـدرﯾب اﻟﻧ
 .ﻣن ﻣﻬﺎرات ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣﻠﻬم ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻣوﻩ
ﻛﻣـﺎ أن اﻟﻌﻣـﺎل اﻟﻣﺗﻧﻘﻠـﯾن ﻣـن ﻋﻣـل ...ﻓـﺎﻟﺗﻧوع ﯾﺟﻌـل اﻟﻌﻣـل أﻛﺛـر إﺛـﺎرة وأﻗـل رﺗﺎﺑـﺔ: ﺗﻧـوع اﻟﻣﻬـﺎم وﺗﻧـوع اﻟﺗـدرﯾب -9
 ﻵﺧــر ﯾﻘــدﻣون اﻗﺗراﺣــﺎت ﻟﺗﺣﺳــﯾن اﻟﻌﻣــل ﻗــد ﻻ ﯾراﻫــﺎ اﻟﻌﻣــﺎل اﻟﻣﻧﻐﻣﺳــون ﻓﯾــﻪ، وﯾﻌﺗﺑــر اﻟﺗﻧــوع ﻋــﺎﻣﻼ ﻣﻛﻣــﻼ ﻟﻸﻣــﺎن
 ﺎظ ﺑﺎﻟﻌﻣـــﺎل ﻣﺗﻌـــددي اﻟﻣﻬـــﺎرات إذ ﯾﻣﻛـــن اﺳـــﺗﺧداﻣﻬم ﻓـــﻲ أﻛﺛـــر ﻣـــن ﻣﻛـــﺎن ﻋﻧـــداﻟـــوظﯾﻔﻲ ﻓﻠـــﯾس ﻣـــن اﻟﺳـــﻬل اﻻﺣﺗﻔـــ
 .اﻟﺿرورة
ﺗﻌﺗﺑر اﻟرﻣوز اﻟﺗﻲ ﺗﻔﺎﺿـل ﺑـﯾن اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﻣـن اﻟﻌواﺋـق اﻟﺻـﻌﺑﺔ ﻟﺗطﺑﯾـق ﻣﺑـدأ : اﻟﺗﺣول ﻣن اﻟﺗﻔﺿﯾل إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺎواة -01
  رﻛﺎت ﻛﺛﯾرة ﻓﻲ اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ وﺗﺣﻘﯾق ﻛﻔﺎءة ﻓرﯾق اﻟﻌﻣل واﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗزام اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﻌﺎوﻧﻬم، وﻗد ﻧﺟﺣت ﺷ
                                                 
  وﻗد ﺣظﻲ ﺑﺎﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻎ ﻓـﻲ ﺗﺳـﻌﯾﻧﺎت اﻟﻘـرن اﻟﻌﺷـرﯾن ﺣﯾـث ﯾﻌرﻓـﻪtnemrewopmE  ﺑﺎﻟﺗﻣﻛﯾنوﻫذا ﻣﺎ ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻪ ﻓﻲ اﻟﻧظرﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ  1
ﺗﻔـوﯾض اﻟﺻـﻼﺣﯾﺎت واﻟﻣﺳـؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻌـﺎﻣﻠﯾن وﻣـﻧﺣﻬم اﻟﺣرﯾـﺔ اﻟﻛﺎﻣﻠـﺔ ﻷداء اﻟﻌﻣـل ﺑطـرﯾﻘﺗﻬم دون ﺗـدﺧل :" ﺑﺄﻧ ﮫ dnesnwoT dna sinneBﻛـل ﻣـن 
أﯾﻣـن : ﯾﻧظـر ﻟدراﺳـﺔ." ﻣﺑﺎﺷر ﻣن اﻹدارة ﻣﻊ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣوارد اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ وﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻬم وﺗﺄﻫﯾﻠﻬم ﺳـﻠوﻛﯾﺎ وﻓﻧﯾـﺎ وﻣﻬﺎرﯾـﺎ ﻷداء اﻟﻌﻣـل واﻟﺛﻘـﺔ ﻓـﯾﻬم
درﺟــﺔ ﻣﻣﺎرﺳـﺔ ﻣـدﯾري اﻟﻣــدارس ﻟﺗﻣﻛـﯾن اﻟﻣﻌﻠﻣــﯾن وﻋﻼﻗﺗــﻪ ﺑــوﻻء اﻟﻣﻌﻠﻣــﯾن اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﻣـن وﺟﻬــﺔ ﻧظـر ﻣﻌﻠﻣــﻲ "د اﻟﻌﻣـري وﻧــداء ﻣﺻـطﻔﻰ ﻛﻣــﺎل، أﺣﻣـ
  .964، ص1102،2، اﻟﻣﻠﺣق 83، اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻷردﻧﯾﺔ، ﻋﻣﺎدة اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، اﻟﻣﺟﻠد ﻣﺟﻠﺔ دراﺳﺎت اﻟﻌﻠوم اﻟﺗرﺑوﯾﺔ". ﻣدارس ﻣﺣﺎﻓظﺔ اﻟﻌﺎﺻﻣﺔ
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 اﻟــﺗﺧﻠص ﻣــن رﻣــوز اﻟﺗﻔرﻗــﺔ وذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل إﻟﻐــﺎء اﻷﻣــﺎﻛن اﻟﺧﺎﺻــﺔ ﻟوﻗــوف ﺳــﯾﺎرات اﻟﻣــدﯾرﯾن وﺗوﺣﯾــد اﻟــزي وٕاﻟﻐــﺎء
وﻗــد أﺷــﻌرت ﻫــذﻩ اﻟﻣﺳــﺎواة اﻟﺟﻣﯾــﻊ ﺑــﺄﻧﻬم ﻓرﯾــق أو أﺳــرة واﺣــدة ﺗﻌﻣــل ...أﻣــﺎﻛن ﺗﻧــﺎول اﻟطﻌــﺎم اﻟﺧﺎﺻــﺔ ﺑــﺎﻹدارة اﻟﻌﻠﯾــﺎ
  .ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻫدف ﻣﺷﺗرك
ﻣن اﻟﺧـﺎرج، ذ ﺗﺷﺟﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺗدرﯾب وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﻧﻔﻲ اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻺﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺄﻓراد إ: اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن اﻟداﺧل -11
اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻹﺣﺗﻔــﺎظ  ﻟــذا ﻓﻬــﻲ ﺗزﯾــد ﺗــراﺑط اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن ﻟﺗﺣﺳــﯾن أداﺋﻬــم وﺗﻐــرس ﻓــﯾﻬم اﻹﺣﺳــﺎس ﺑﺎﻟﻌداﻟــﺔ ﻛﻣــﺎ ﺗﺳــﺎﻋد
 .ﺑﺧﺑراﺗﻬﺎ
ﻠﯾن إﻟــﻰ وﻗــت وﺟﻬــد ﻛﺑﯾــرﯾن، ﻟــذا ﻓﻬــﻲ ﯾﺣﺗــﺎج ﺗﺣﻘﯾــق اﻟﻣﯾــزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻣــن ﺧـﻼل اﻟﻌــﺎﻣ: اﻟرؤﯾــﺔ طوﯾﻠــﺔ اﻟﻣــدى -21
ﺗﺣﺗــﺎج إﻟــﻰ رؤﯾــﺔ ﺛﺎﻗﺑــﺔ، ﻓﺎﻻﺳــﺗﺛﻣﺎر ﻓــﻲ اﻟﺟﺎﻧــب اﻟﺑﺷــري ﯾﺗطﻠــب وﻗﺗــﺎ ﻋﻠــﻰ ﻋﻛــس اﻻﺳــﺗﺛﻣﺎر ﻓــﻲ اﻟﺟواﻧــب اﻷﺧــرى 
 .ﻛﺎﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻣﺛﻼ
ﻓﻬـــو ﯾﻣـــد اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﺑﺎﻹﻓـــﺎدة اﻟﻣرﺗـــدة اﻟﻼزﻣـــﺔ ﻟﻣﻌرﻓـــﺔ ﻣﺳـــﺗوى أداﺋﻬـــﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳـــﺑﺔ ﻟﻠﺳﯾﺎﺳـــﺎت اﻟﺗـــﻲ : ﻗﯾـــﺎس اﻷداء -31
ﻓـﻲ  ﺣﺗﻰ ﯾﻣﻛن ﺗﺻﺣﯾﺢ اﻟﻣﺳﺎر ﺑﺳـرﻋﺔ إذا ﻛـﺎن ﻫﻧـﺎك اﻧﺣـراف، ﻛﻣـﺎ أن اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﯾﺣـﺎوﻟون داﺋﻣـﺎ اﻹﺟـﺎدة ...ﺗﻧﺗﻬﺟﻬﺎ
 1.اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ
ﻫــذﻩ اﻟﻣﻣﺎرﺳــﺎت اﻹﯾﺟﺎﺑﯾــﺔ ﺗﺟــﺎﻩ اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري ﺗﺟﻌــل ﻣــن اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗــﻲ ﺗﺗﺑﻧﺎﻫــﺎ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﺗﺣﻘﯾــق إن          
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺻـوب اﻟﻬـدف اﻟﻣﺳـطر ﻧظـرا ﻹﺣﺳـﺎس اﻟﻣـوظﻔﯾن ﺑﺎﻟرﺿـﺎ واﻷﻣـﺎن  ت، وﺗﺟﻧد ﻛﺎﻓﺔ اﻟطﺎﻗﺎذات ﻧﺟﺎﻋﺔ وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ
اﻟـذي ﯾـؤدي إﻟـﻰ اﻟﺗــزاﻣﻬم ، اﻷﻣـر اﻹﻧﺗﻣــﺎء اﻟﺣﻘﯾﻘـﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔﺑﺎﻹﻧﺻـﺎف و ﯾﺗﻛـون ﻟـدﯾﻬم ﺷـﻌور ﻓ ،اﻟﺗـﺎم داﺧـل ﻣﻧظﻣـﺗﻬم
ﻓـﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾـﺎت ﺑﺳﯾﺎﺳﺎﺗﻬﺎ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ ودﻓﺎﻋﻬم ﻋﻠﯾﻬـﺎ وﺣرﺻـﻬم ﻋﻠـﻰ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬـﺎ، ﻛﻣـﺎ ﯾﺳـﺎﻋد ﻋﻠـﻰ اﻧـدﻣﺎج واﻧﺻـﻬﺎر ﻛﺎ
ﻣﺗﻣﯾـزة، وﻫـذا  اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ وُﯾَﻛـوﱢ ُن ﻟﻬـﺎ ﻗـوة ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔواﻟطﺎﻗﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔ داﺧل ﻗﺎﻟب ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺧﺎص ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﺟﺳد ﺛﻘﺎﻓﺗﻬﺎ 
  : ﻣﺎ ﯾظﻬرﻩ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
  
  
                                                 
 .111-801ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص  .، أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻋﻠم وﻣﻬﻧﺔ اﻹدارةﺻرﻣدﺣت أﺑو اﻟﻧ 1
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اﻟﺮﻏﺒﺔ   xﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻤﻘﺪرة
  ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ
ﺿﻤﺎن ﺑﻘﺎء و اﺳﺘﻤﺮار 
 اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ اﻟﺴﻮق
ﺗﺤﻘﯿﻖ اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ 
 اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
اﻟﻮﺻﻮل إﻟﻰ رﺿﺎ 
 زﺑﺎﺋﻦ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻜﻔﺎءة و 
اﻻﻧﺘﺎﺟﯿﺔ و ﻓﻌﺎﻟﯿﺔ 
 اﻷداء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ
ﻌﺎون و إﯾﺠﺎد اﻟﺘ
اﻹﻟﺘﺰام و اﻹﻧﺪﻣﺎج ﻟﺪي 
 اﻟﻤﻮرد اﻟﺒﺸﺮي
ﺧﻠﻖ اﻟﺮﺿﺎ و اﻟﺴﻌﺎدة 
 ﻟﺪى اﻟﻤﻮرد اﻟﺒﺸﺮي
اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ و 
ﻣﻤﺎرﺳﺎت ﻧﺎﺟﺤﺔ 
ﻓﻲ ﻣﺠﺎل إدارة 
 اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ






     
  .39ﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ﻋﻣرو و : اﻟﻣﺻدر
وﺗﺗﺻــف ﻣﻛوﻧـــﺎت داﺋــرة اﻹﻧــدﻣﺎج واﻹﻟﺗــزام ﺑـــﺄن اﻟﻌﻼﻗــﺔ اﻟﻘﺎﺋﻣـــﺔ ﺑﯾﻧﻬــﺎ ﻋﻼﻗـــﺔ طردﯾــﺔ، ﻓﻛﻠﻣـــﺎ ﻧﺟﺣــت إدارة           
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﺳﺗﻘطﺎب واﺧﺗﯾﺎر وﺗﻌﯾﯾن ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﺟﯾدة، ﻛﻠﻣﺎ ﺳﻬﻠت ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻌﻠﯾﻣﻬﺎ وﺗـدرﯾﺑﻬﺎ وﻛـﺎن أداؤﻫـﺎ ذا 
واﻧــدﻣﺎﺟﻬﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ، وﻫــذا  ﺎ ﻧﺟﺣــت ﻓــﻲ ﺗﺣﻔﯾزﻫــﺎ زاد ﻣﺳــﺗوى رﺿــﺎﻫﺎ وﺗﻌﺎوﻧﻬــﺎ ووﻻءﻫــﺎ واﻟﺗزاﻣﻬــﺎﻣﺳــﺗوى أﻋﻠــﻰ، وﻛﻠﻣــ
ﯾؤدي ﺑدورﻩ إﻟﻰ زﯾﺎدة طردﯾﺔ ﻓﻲ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﻣل وﻓﺎﻋﻠﯾﺔ اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﺑﺷري وارﺗﻔﺎع ﻣﺳـﺗوى رﺿـﺎ وﺳـﻌﺎدة زﺑـﺎﺋن 
   1.اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وزادت ﺣﺻﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺳوق وﻓرص ﺑﻘﺎﺋﻬﺎ واﺳﺗﻣرارﻫﺎ
  .أﻫم اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: راﺑﻊاﻟﻣطﻠب اﻟ
ﺗﺷـــﻬد اﻟﻔﺗـــرة اﻟﺣﺎﻟﯾـــﺔ ﺗﻘـــدﻣﺎ ﻫـــﺎﺋﻼ ﻓـــﻲ ﻣﺟـــﺎل اﻹﺑﺗﻛــــﺎرات واﻹﺧﺗراﻋـــﺎت اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـــﺔ، وﯾـــؤدي ﻫــــذا اﻟﺗﻘــــدم           
ﺔ ﺑﺎﻹﺑﺗﻛــــﺎر اﻟﺗﻛﻧوﻟـــوﺟﻲ اﻟﺳـــرﯾﻊ إﻟـــﻰ إﺣـــداث ﺣﺎﻟـــﺔ ﻣــــن ﻋـــدم اﻟﺗــــوازن ﺑــــﯾن اﻟﻣﺗطﻠﺑـــﺎت اﻟﻔﻧﯾــــﺔ واﻟﻣﯾﻛﺎﻧﯾﻛﯾــــﺔ اﻟﻣرﺗﺑطــــ
ﻟـذﻟك ﯾﻘـﻊ ﻋﻠـﻰ ﻋـﺎﺗق إدارة اﻟﻣـوارد  ...اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ وﺑﯾن ﻗدرة اﻷﻓراد واﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﻛﯾـف ﻣـﻊ ﻫـذا اﻟﺗﻐﯾﯾـر اﻟﺳـرﯾﻊ
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ أﻛﺑر ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻣـن ﺷـﺄﻧﻬﺎ ﻣواﺟﻬـﺔ ﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺗﻐﯾﯾـر، ﻛﻣـﺎ أﺻـﺑﺢ ﻟزاﻣـﺎ ﻋﻠﯾﻬـﺎ ﺗﺑﻧـﻲ دورا 
ﻓﻘــد ﺑــﺎت ﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻧﻔﺳــﯾﺎ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺎ وﻓﻧﯾــﺎ ﻟﻘﺑــول ﻫــذا اﻟﺗﻐﯾﯾــر واﻟﺗﻛﯾــف ﻣﻌــﻪ، وﻋﻠﯾــﻪ ﻣﺑــﺎدرا ﻓــﻲ إﻋــداد وﺗﻬﯾﺋــﺔ اﻟﻣــوارد ا
  ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ وﺳﻧﺗﻌرف 2.ﺿرورﯾﺎ إﺣداث ﺗوازن وﺗﻛﯾف إﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﺟﻧﺑﺎ إﻟﻰ ﺟﻧب ﻣﻊ إﺣداث اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ
                                                 
 .39ﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
 .454- 354، ص ص3002اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، : اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ.ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﺧطﯾط وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺣﺳن راوﯾﺔ،  2
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  .  ت اﻟﺣدﯾﺛﺔﻋﻠﻰ أﻫم اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﻔﻧﯾﺔ ﻟﺗﺣدﯾث وﺗﻛﯾﯾف أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾرا
إن ﺗــﺄﺛﯾرات اﻟﻌوﻟﻣـﺔ واﻟﺗطــورات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺔ أﺣــدﺛت ظـواﻫر ﺟدﯾــدة ﻓــﻲ  :إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺣـدﯾث اﻟﻘـواﻧﯾن واﻷﻧظﻣــﺔ -1
اﻟﻌﻣــل ﻋــن ﺑﻌــد واﻟﻌﻣــل اﻟﻣؤﻗــت واﻟوظــﺎﺋف اﻟﻣﺷــﺗرﻛﺔ، وﻣﺗطﻠﺑــﺎت اﻟﺗﻌﺎﻣــل ﻣــن ﺧــﻼل : ﻣﺟــﺎل اﻟوظــﺎﺋف واﻟﻣﻬــن ﻣﺛــل
ات اﻷﺟﻧﺑﯾـــﺔ، ﻛـــل ذﻟـــك ﯾﺗطﻠـــب إﻋـــﺎدة ﻣﺳـــﺗﻣرة ﻟﻠﻧظـــر ﻓـــﻲ ﺷـــﺑﻛﺔ اﻹﻧﺗرﻧـــت إﺿـــﺎﻓﺔ إﻟـــﻰ ﻓـــﺗﺢ اﻟﻣﺟـــﺎل أﻣـــﺎم اﻹﺳـــﺗﺛﻣﺎر 
 إﯾﻔﺎﻧﺳـﻔﯾﺗش وﯾؤﻛـد. اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت واﻟﻘواﻧﯾن وﺗﺣدﯾﺛﻬﺎ ﺑﺎﺳﺗﻣرار ﻟﺗواﻛب اﻟﺗطورات اﻟﻣﺗﺗﺎﺑﻌﺔ ﺳﯾﺎﺳﯾﺎ واﻗﺗﺻﺎدﯾﺎ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ
ل أﻧﻪ ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﻌﻘـد اﻷﺧﯾـر ﻣـن اﻟﻘـرن اﻟﻌﺷـرﯾن وﺑـداﯾﺎت اﻟﻘـرن اﻟﺣـﺎدي واﻟﻌﺷـرﯾن ظﻬـرت ﺗﻐﯾـرات ﻣﺗﺳـﺎرﻋﺔ ﻓـﻲ ﻣﺟـﺎ
اﻹﺗﺻــﺎﻻت، أﺛــر ﻋﻠــﻰ أﻧظﻣــﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ  إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻋطﻔــﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﺗطــورات ﻓــﻲ ﻣﺟــﺎل ﺗﻘﻧﯾــﺔ
ﻣﺟــﺎﻻت ﻣﺛــل اﻷﺟـــور، ﻣزاﯾــﺎ اﻟﻣﺷــﺎرﻛﺔ، اﻟﺧــدﻣﺎت اﻟطﺑﯾــﺔ ﻟﻠﻌــﺎﻣﻠﯾن وﻋـــﺎﺋﻼﺗﻬم، اﻟﻌﻧﺎﯾــﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳـــﺎء اﻟﻌــﺎﻣﻼت، وأﻧظﻣــﺔ 
ﺎﻣﻠﯾن، ﻛل ذﻟك أدى إﻟـﻰ ﺑـروز إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺑﺷـﻛل ﻣﺧﺗﻠـف اﻹﺧﺗﺑﺎرات ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﺗﻌﯾﯾن، ﺗﻧوع اﻟﻌ
أن ﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﯾــوم ﯾﺟـب أن ﺗﺗﻛﯾــف ﻣـﻊ اﻹﺗﺟﺎﻫــﺎت اﻟﺛورﯾـﺔ ﻣــن ﺣﯾــث " ﺳﺗﺎﻓروﻛوﺳـﺗﺎوﺗـرى . ﻋﻣـﺎ ﻛﺎﻧــت ﻋﻠﯾـﻪ ﺳــﺎﺑﻘﺎ
ول ﻧﺣــو ﺳــرﻋﺔ اﻹﻧﺗــﺎج، اﻟﺗﻐﯾــرات اﻟﺗﻘﻧﯾــﺔ، اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــﺔ اﻟدوﻟﯾــﺔ، وﺗﺣــدﯾث اﻷﻧظﻣــﺔ واﻟﻘــواﻧﯾن، واﻟﺗﻐﯾــرات اﻟﺳــﻛﺎﻧﯾﺔ واﻟﺗﺣــ
  1".ﻣﺟﺗﻣﻊ ﺧدﻣﻲ
ﻟﺗﻔﻌﯾـل ﺗﻧـوع اﻟﻘـوى اﻟﻌﺎﻣﻠـﺔ ﺑﺷـرﯾﺎ وﻓﻛرﯾـﺎ، ﻫﻧـﺎك ﺑﻌـض اﻟﻣﻣﺎرﺳـﺎت  :اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺛﻘﺎﻓـﺔ اﻟﺗﻧـوع اﻟﺑﺷـري واﻟﻔﻛـري -2
  :اﻟﻣطﻠوﺑﺔ وﻫﻲ
 .ﺗﺄﺳﯾس ﻗﯾم ﻋﺎﻣﺔ وأﻏراض ﻻ ﺗﺗﻌﺎرض ﻣﻊ اﻟﺛﻘﺎﻓﺎت اﻟﻣﺗﻌددة -1
 .ﺗﺑﻧﻲ ﻓرق ﻋﻣل ﻣﺗﻌددة اﻟﺛﻘﺎﻓﺎت واﻟﺟﻧﺳﯾﺎت ﻟﺗطوﯾر ﻣﺑﺎدرات ﺑﻧﺎءة -2
 .ﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺗﻣرات واﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺎت اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗﻧوع وأﻫﻣﯾﺗﻪاﻟﻣﺷﺎرﻛ -3
 .ﺗﺻﻣﯾم وﺗﻧﻔﯾذ ﺗﻌﻠﯾم وﺗدرﯾب ﯾﺷﺟﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧوع ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -4
 .اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧوع ﻣن ﻣﻧظور ﻋﺎﻟﻣﻲ ﺑﺣﯾث ﻻ ﯾﺗﻌﺎرض ﻣﻊ ﻣﻘﺗﺿﯾﺎت اﻟﻬوﯾﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ -5
  :ﺑﻣزاﯾﺎ ﻣﻧﻬﺎﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻔﻛرﯾﺔ وﯾﺗﻣﯾز اﻟﺗﻧوع ﻓﻲ اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟ         
                                                 
 .19ص ﺳﻌﯾد ﺑن ﻋﺑﯾد ﺑن ﻧﻣﺷﺔ، اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق، 1
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ﺣﯾـث ﯾﻛــون اﻟﺗوﺟـﻪ ﻧﺣـو اﺳــﺗﻘطﺎب ﻋﻣﺎﻟـﺔ ﻣؤﻫﻠـﺔ ﻣــن ﺧـﻼل ﺑـراﻣﺞ ﻣﻌــدة ﻟـذﻟك ﺑﻐــض : ﻗـوة ﻋﻣـل ﻋﺎﻟﯾـﺔ اﻟﻛﻔـﺎءة - أ
 .اﻟﻧظر ﻋن أي ﺧﻠﻔﯾﺎت ﺗﻧوﻋﯾﺔ ﺗﻧﺣدر ﻣﻧﻬﺎ
ﻓﯾﺟـــب أن ﺗﻛـــون ﻓـــرص اﻟﻌﻣـــل ﻣﺗﺎﺣـــﺔ ﻟﻠﺟﻣﯾـــﻊ دون اﻟﺗرﻛﯾـــز ﻋﻠـــﻰ ﻣﺟﻣوﻋـــﺎت دون أﺧـــرى : ﻋداﻟ ـــﺔ إﺟﺗﻣﺎﻋﯾـــﺔ  -  ب
 .ﻷﺳﺑﺎب ﺗﻣﯾزﯾﺔ
. واﻹﺑداﻋﯾـﺔ أي زﯾﺎدة اﻹﺳﺗﺛﻣﺎر واﻟﺗطوﯾر ﻟرأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﺑﺎﻋﺗﺑـﺎرﻩ ﻣﺻـدرا ﻟﻠﻘـوى اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ  :رأس ﻣﺎل ﻓﻛري -  ت
  1.ﻛﻣﺎ ﯾﺳﻬم اﻟﺗﻧوع ﻓﻲ اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ إﯾﺟﺎد ﺳﯾﺎﺳﺎت ﺗﺧدم ﺟﻣﯾﻊ أﻓراد اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ دون ﺗﻣﯾﯾز
ﻣﯾـﺔ وﺧﻠـق اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﺗﻠﻌب إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ دورا ﻣﻬﻣـﺎ ﻓـﻲ ﺗﻧ :اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻣﻛﯾن واﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ -3
ﻣن ﺧﻼل ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟدﯾﻬﺎ ﻣن ﺗﺑـﺎدل اﻟﻣﻌـﺎرف واﻟﻣﻬـﺎرات وﺧﻠﻘﻬـﺎ وﺗﺟدﯾـدﻫﺎ وﺧزﻧﻬـﺎ ﻟﺗﺷـﻛل ﻗﺎﻋـدة ﻣﻌرﻓﯾـﺔ ﺗﻣﻛـن 
 2.اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺗﻔﻌﯾل ﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻟﻬﺎ اﻟﻧﺟﺎح واﻹﺳﺗﻣرار واﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
 اﻟﻣﻧظﻣـﺎتﺈن ﻧﻘـل اﻟﻣﻌرﻓـﺔ واﻟﺧﺑـرات وﺧﻠـق وﻓـﻲ ﻋﺻـرﻧﺎ اﻟﺣـﺎﻟﻲ وﻣﺳـﺗﻘﺑﻼ ﺣﯾـث ﻧﻌـﯾش ﻋﺻـر اﻟﻣﻌرﻓـﺔ، ﻓـ          
. أﺻــﺑﺢ ﻋﻣﻠﯾــﺔ ﻣﺣورﯾــﺔ ﻟﻧﺟــﺎح اﻟﻣﻧظﻣــﺎت وﺗﺣﻘﯾﻘﻬــﺎ ﻷﻓﺿــﻠﯾﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ( snoitazinagrO gninraeL)اﻟﻣﺗﻌﻠﻣــﺔ
ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﺗﺑﻧــﻲ  وﻟﻛـﻲ ﯾـﺗم ﺧﻠــق وٕادارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ وﺗﻌﻠـم اﻟﻣﻧظﻣــﺎت واﻷﻓـراد ﻓﺈﻧـﻪ ﯾﻧﺑﻐــﻲ ﻋﻠـﻰ ﻣﺳـؤوﻟﻲ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ
  :ﺑﻌض اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت ﻣﻧﻬﺎ
 .ﻟﺗﻛوﯾن ﻗوة ﻋﻣل ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ( اﻟﻣﻌﺎرف،اﻟﻘدرات،اﻟﻣﻬﺎرات)ﺎدة اﻹﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷريزﯾ - أ
 .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺛﻘل اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ واﻟﻣﻌرﻓﻲاﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﺎل ذوي اﻟﺧﺑرات اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻷﻧﻬم ﯾﻣﺛﻠون  -  ب
 3.ﺧﺎرج اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﻣﺎل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ وﺗﺑﺎدل اﻟﺧﺑرات اﻟﻣﻛﺗﺳﺑﺔ وﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﺗواﺻل ﻣﻊ اﻟﺧﺑراء  -  ت
اﻟﺗﻐﯾﯾـــر اﻟﻣﺳـــﺗﻣر ﻫـــو طـــﺎﺑﻊ اﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻـــرة ﻓﻘـــد ظﻬـــرت اﻟﻌدﯾـــد ﻣـــن  :إﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻛﯾـــف واﻟﺗﻐﯾﯾـــر اﻟﻣﺳـــﺗﻣر -4
ﺑﺗﻐﯾـرات  اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻓﻲ ﻣﻔﺎﻫﯾم وﻣﻣﺎرﺳﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﺗزداد أﻫﻣﯾﺔ دور ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻋﻧـدﻣﺎ ُﺗَواَﺟـُﻪ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ
                                                 
 .49-29صص  اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، 1
دور اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗطوﯾر اﻷداء اﻟﻣؤﺳﺳﺎﺗﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻏﯾر اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﻓﻲ "ﻋﺑد اﻟﻣﻧﻌم رﻣﺿﺎن اﻟطﻬراوي،  2
  .53، ص(0102-1341رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر، اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻻﺳﻼﻣﯾﺔ ﺑﻐزة، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﺗﺟﺎرة، ﻗﺳم إدارة اﻷﻋﻣﺎل،.")ﻏزة
  .79-69صص  ق،ﺳﻌﯾد ﺑن ﻋﺑﯾد ﺑن ﻧﻣﺷﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑ 3
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اﻟﺑﺷـرﯾﺔ واﻟﺗـﻲ ﺗـدﻋم ﻫـذا  ﻊ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت واﻟﺳﯾﺎﺳـﺎت اﻟﺧﺎﺻـﺔ ﺑـﺎﻟﻣواردوﻟﯾﺔ وﺿـﻣﺳـؤ  ﻋﻠﯾﻬﺎ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻫﺎﻣﺔ، إذ ﺗﻘﻊ
رؤى وأﻓﻛﺎر ﺧﻼل ﺑروز ﻣﻔﺎﻫﯾم وﺳﯾﺎﺳﺎت و  ﻣنوﯾﺗرﻛز ﺗﺄﺛﯾر اﻟﺗﻐﯾرات ﻓﻲ أﺳﻠوب ﻋﻣل إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ . اﻟﺗﻐﯾﯾر
 :ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣﻌﺎﺻرة ﯾﺄﺗﻲ ﻓﻲ ﻣﻘدﻣﺗﻬﺎ
 . ت ووﺳﺎﺋل اﻹﺗﺻﺎل اﻟﺣدﯾﺛﺔﺑروز اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻹﻓﺗراﺿﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺷﺑﻛﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎ -1
 .اﻟﺗﺣول ﻣن اﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟﻬرﻣﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟﻣرﻧﺔ ﻟﺗﺄﻣﯾن اﻟﺳرﻋﺔ ﻟﻺﺳﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﻔورﯾﺔ -2
 .اﻷﺧذ ﺑﻣﻧطق اﻟﻧظم ﻓﻲ أﻋﻣﺎل إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻧظﺎﻣﺎ ﻛﺎﻣﻼ ﯾﺗﻛون ﻣن ﻧظم ﻓرﻋﯾﺔ -3
 .ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻹﺑداع واﻹﺑﺗﻛﺎر وﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟظروف اﻟﻣﺷﺟﻌﺔ ﻟذﻟك -4
 .ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻹﻧﺗﻣﺎء ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ( krow maeT)ﺗﻧﻣﯾﺔ أﺳﺎﻟﯾب اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ  -5
 1.إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن وﻟﻠﺟﻣﻬور ﻋﻠﻰ ﺷﺑﻛﺔ اﻹﻧﺗرﻧت وﻓق آﻟﯾﺔ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ -6
إن اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻹﻗﺗﺻـﺎد وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ  :إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺗﺣوﻻت ﻓﻲ ﺗرﻛﯾﺑﺔ اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ -5
ﺗﺗطﻠب ﻣـن إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺣﺗﻣﯾـﺔ ﻣﻌرﻓـﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬـﺎ ﻣـن ﺣﯾـث ﻧـوع اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣـرﺗﻘﺑﯾن  ﻣل،اﻟرﻗﻣﻧﺔ وأﺳﺎﻟﯾب اﻟﻌ
ﻋﻠﯾﻪ ﻓﺈﻧـﻪ ﻻﺑـد ﻣـن ﺗﺑﻧـﻲ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻓﻌﺎﻟـﺔ  وﺑﻧﺎء. أو ﻧظرﺗﻬم ﻟﻠﻌﻣل وﻣﻬﺎرات اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ واﻟظروف اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
أﻛﺛـر ﻣواءﻣـﺔ ﻟﻺﺣﺗﯾﺎﺟـﺎت اﻟﺗﻧﻣوﯾـﺔ وﺗﺗﻛـون  ﻠﻬـﺎﯾﺟﻌ ﺗﻣﻛن ﻣن إﻋﺎدة ﺗﻧظﯾم ﺗرﻛﯾﺑﺔ اﻟﻘـوى اﻟﻌﺎﻣﻠـﺔ ﻓـﻲ ﺳـوق اﻟﻌﻣـل ﺑﻣـﺎ
 :ﻫذﻩ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻣﻣﺎ ﯾﻠﻲ
 .اﻷﺧذ ﺑﺄﺳﺎﻟﯾب اﻟﻌﻣل اﻟﺣدﯾﺛﺔ وﺗﺿﻣﯾﻧﻬﺎ ﻓﻲ إدارة ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوظﯾف واﻹﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗﺟﺎرب اﻟدوﻟﯾﺔ -1
 اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺣد ﻣن ﻓﺟوة اﻷﺟور ﺑﯾن اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ واﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟﺗﺗﻣﻛن اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﻣن اﺳﺗﻘطﺎب -2
 .اﻟﻣؤﻫﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘق ﻟﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ واﻹﺳﺗﻣرارﯾﺔ
 اﻟﺗوﺳــﻊ ﻓــﻲ ﺑــراﻣﺞ اﻟﺗﻌﻠــﯾم واﻟﺗــدرﯾب ﻓــﻲ اﻟﻣﺟــﺎﻻت اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾــﺔ، ﻓﻬﻧــﺎك زﯾــﺎدة ﻣطــردة ﻓــﻲ ﻧﺳــﺑﺔ اﻟطﻠــب ﻋﻠــﻰ ﻓﺋــﺔ -3
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾـﺔ واﻟﺑرﻣﺟﯾـﺎت ﻣﺣﻠﯾـﺎ وﻋﺎﻟﻣﯾـﺎ وأﺻـﺑﺣت اﻟﻣﻌرﻓـﺔ اﻟﺗﻘﻧﯾـﺔ ﻣطﻠﺑـﺎ أﺳﺎﺳـﯾﺎ 
 .ﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﺎﻟﻣﻲﻓﻲ ﺳوق ا
                                                 
  .101-001ص ص اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، 1
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أﻧـﻪ ﻓـﻲ ﻋﺻـر اﻟﻌوﻟﻣـﺔ أﺻـﺑﺢ ﻫﻧـﺎك ﻣﻬـﺎرات  ﺑوﻧـت و وﯾـرﺟن ﯾرى ﻛل ﻣن :اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗطوﯾر اﻟﻔﻧﻲ واﻟﻣﻬﺎري -6
اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت واﺳـﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳـب اﻵﻟـﻲ واﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻟﻠﻐـﺔ أﺟﻧﺑﯾـﺔ أو : أﺳﺎﺳـﯾﺔ ﻻ ﻏﻧـﻰ ﻷي ﻣوظـف ﻋﻧﻬـﺎ ﻣﺛـل
اﻟﻌﻣـل ﺿـﻣن : وﻫـذﻩ اﻟﻣﻬـﺎرات ﻫـﻲ ﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ وﻟﻛن ﺗﻛﻣﻠﻬﺎ وﺗوﺳﻌﻬﺎأﻛﺛر وﻫﻧﺎك ﻣﻬﺎرات ﺟدﯾدة ﻻ ﺗﺣل ﻣﺣل ا
 1.ﻓرق، وﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت، وﻣﻬﺎرات ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻹﺗﺻﺎﻻت
وﺣﺗـــﻰ ﺗﻛـــون اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت ﻗـــﺎدرة ﻋﻠـــﻰ اﻹﺣﺗﻔـــﺎظ ﺑﻘـــدرﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ، وﻣواردﻫـــﺎ اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻓﺄﻧـــﻪ ﻻ ﺑـــد ﻣـــن ﺗﺑﻧـــﻲ          
  :ﺔ واﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾ
ﻻﺳـﺗﯾﻌﺎب ﻟﻠﺣـد ﻣـن ﺗﻘـﺎدم اﻟﻣﻬـﺎرات ﺑﺎﺳـﺗﺣداث ﺑـراﻣﺞ ﺗطوﯾرﯾـﺔ ﻟﻠﻌـﺎﻣﻠﯾن  :إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﺳﺗﻣر (1
  .اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺟدﯾدة ﻟﺗﻣﻛﻧﻬم ﻣن اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف، وﻣﻧﺢ ﺣواﻓز ﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ
ذﻟـك ﺑﺗﺑﻧــﻲ ﺳﯾﺎﺳــﺔ دوران اﻟﻌﻣــل واﻹﺷــﺗراك ﻓــﻲ ﺣﻠﻘــﺎت  وﯾــﺗم :اﻟﺗﻧـوع اﻟﻣﻬــﺎري وﺗﺑﻧــﻲ أﺳــﺎﻟﯾب اﻟﻌﻣــل اﻟﺟﻣــﺎﻋﻲ (2
 .ﺗﺳﺗﻔﯾد ﻣﻧﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻣرةﺎ ﻣﻬﺎرﯾ ﺎﻣﺧزوﻧاﻟﺟودة، واﻟﻌﻣل ﺿﻣن ﻓرﯾق، ﻟُﯾَﻛوﱢ ن اﻷﻓراد 
اﻷﻛﺛـر  ﺑﺎﺗﺧـﺎذ ﺳﯾﺎﺳـﺔ واﺿـﺣﺔ وﻓﺎﻋﻠـﺔ ﺗﻣﻛـن ﻣـن اﻟﺗﻌـرف ﻋﻠـﻰ اﻟﻣرﺷـﺣﯾن :اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻣـوارد ﻣﺗﻌـددة اﻟﻣﻬـﺎرات (3
ﻋـﺎ ﻣﻬﺎرﯾـﺎ، وﻣـن اﻷﺳـﺎﻟﯾب اﻟﻣﺳـﺗﺧدﻣﺔ أﺳـﻠوب اﺧﺗﺑـﺎر إدراك اﻟﻣﻌـﺎرف، وﻫـذا ﯾﺳـﺎﻋد ﻋﻠـﻰ اﺳـﺗﻘطﺎب ﻣـوارد ﻛﻔﺎءة وﺗﻧو 
 .ﺗﺿﯾف ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
ﻣـن ﺧـﻼل ﺗـدرﯾب اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻌـﺎﻧﻲ ﻣـن ﻋـدم ﻗـدرﺗﻬﺎ ﻋﻠـﻰ  :اﻟﺗدرﯾب اﻟﺗﺣوﯾﻠﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن وٕاﻏﻧﺎء اﻟﻌﻣل (4
وﻧظم ﺗﻔﻛﯾر ﯾﺻـﻌب ﻟﻐﯾـر اﻟﻣﺗﺧﺻﺻـﯾن اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣﻌﻬـﺎ، وﻫﻧـﺎ  اﺳﺗﯾﻌﺎب اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺳﺗﺣدﺛﺔ، وﻣﺎ ﺗﺗطﻠﺑﻪ ﻣن ﻣﻬﺎرات
ﺑﻬــﺎ، وﻫــذا  ﺗــﺄﺗﻲ أﻫﻣﯾــﺔ اﻟﺗــدرﯾب اﻟﺗﺣــوﯾﻠﻲ ﻣــن ﺧــﻼل ﺗوﺟﯾــﻪ اﻟﻌﻣﺎﻟــﺔ إﻟــﻰ أﻋﻣــﺎل ﯾﻣﻛــﻧﻬم ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﺗــدرﯾب اﻟﻘﯾــﺎم
  2.ﺳﯾﻧﻌﻛس ﺑدورﻩ إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ وﻻء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻣﺎ ﯾﺣﻘق أﻫداﻓﻬﺎ
ﻣﺎرﺳـﺎت إدارة اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻟﻣﻬﺎﻣﻬـﺎ اﻟﺗﺳـوﯾﻘﯾﺔ واﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ واﻟﺗﻣوﯾـل ﻣ إن :اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗطـوﯾر اﻟﺗﻘﻧـﻲ واﻹداري -7
وﻏﯾرﻫـﺎ، أﺻـﺑﺣت ﻣرﺗﺑطـﺔ ارﺗﺑﺎطـﺎ ﻣﺑﺎﺷـرا ﺑﺎﻟﺗﻘـدم اﻟﺣـﺎدث ﻓـﻲ ﻣﺟـﺎل ﺗﻘﻧﯾـﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت، ﻓﺎﻟﻌدﯾـد ﻣـن اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﺗﻌﺗﻣـد 
                                                 
  .501-301ص ص اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، 1
  .83- 33اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق، ص ص  ﻋﺑد اﻟﻣﻧﻌم رﻣﺿﺎن اﻟطﻬراوي، 2
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ﻟﻛﺗروﻧﯾــﺔ ﻛﺈﺣــدى وﺗــﺄﺗﻲ اﻟﺣﻛوﻣــﺔ اﻹ... ﻣــﺛﻼ ﻋﻠــﻰ اﻹﺳــﺗﻘطﺎب اﻹﻟﻛﺗروﻧــﻲ واﻟﺗــدرﯾب اﻹﻟﻛﺗروﻧــﻲ واﻟﺷــراء اﻹﻟﻛﺗروﻧــﻲ
اﻟﺗﻘﻧﯾــﺎت اﻹدارﯾــﺔ اﻟﺟدﯾــدة اﻟﺗــﻲ ﺗﻣﻛــن ﻣــن ﺗﻘـــدﯾم ﺧــدﻣﺎت أﺳــﻬل ﻟﺗﺣﻘﯾــق إﻧﺗﺎﺟﯾـــﺔ أﻋﻠــﻰ، وﺗـــوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣــﺎت أﻓﺿــل، 
وﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺛورة اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻓﺈﻧﻪ ﻻﺑـد ﻣـن ﺗﺑﻧـﻲ إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺗﻣﻛـن ﻣـن اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ ﺗطوراﺗﻬـﺎ . وﺗﻘﻠﯾص ﺷﻛﺎوى اﻟﻣواطﻧﯾن
  :ﺎﯾﻠﻲواﻧﻌﻛﺎﺳﺎﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺎت، ﻧوﺿﺣﻬﺎ ﻓﻲ ﻣ
وﻣﻛﺎﻓـﺂت وذﻟك ﺑﻣﺎ ﺗوﻓرﻩ ﻣن ﺑراﻣﺞ ﻟﻠﺗطوﯾر واﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣﺳﺗﻣر وﻣﺎ ﺗﻘدﻣﻪ ﻣـن ﺣـواﻓز  :ﺗﻌظﯾم اﻹﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ (1
واﻹﺳﺗﻘطﺎب  اﻟﺗوظﯾفﻟﻠﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ، إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﺳﺗﻐﻼل ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻹﺗﺻﺎﻻت ﻛﺎﻷﻧﺗرﻧت ﻣﺛﻼ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ 
  .وﻣﻣﺎرﺳﺔ أﻋﻣﺎل إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
اﻟﺑـراﻣﺞ ﺑﺎﺗﺧﺎذ اﻹﺟراءات اﻟﻼزﻣـﺔ ﻟﺗﻛﯾﯾـف اﻟﻌﻣـﺎل ﻟﻠﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ اﻟﺗﻘﻧﯾـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ وٕاﻋـداد  :ﻲ أﺳﻠوب ﻓرق اﻟﻌﻣلﺗﺑﻧ (2
  .اﻟﻘرار اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ واﻟﻌﻣل ﺿﻣن ﻓرق ﻋﻣل ﻟﻺﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺧﺑرات اﻟﺑﻌض وﻟﻠﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺻﻧﻊ
اﻻﻧﺗرﻧـت واﻟـﺗﻌﻠم ﻋـن ﺑﻌـد ﻣن ﺧـﻼل اﻷﻗـراص اﻟﻣدﻣﺟـﺔ وﺷـﺑﻛﺔ  :اﺳﺗﺧدام اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ واﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ (3
 .اﻟﺦ....واﻹﺗﺻﺎل ﺑﺎﻟﺧﺑراء ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف أﻧﺣﺎء اﻟﻌﺎﻟم
ﺗﻣﺗﻠﻛـﻪ ﻣـن  اﻟﻣوظﻔﯾن ﻣن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ أوﻗﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻋﻠـﻰ ﺿـوء ﻣـﺎ ن اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ُﻛﱢ ﻣ َﺗ ُ :ﺗﺑﻧﻲ ﻣﻧﻬﺞ اﻟﻌﻣل اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ (4
  .إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت وﻛذﻟك اﻟﻌﻣل ﻋن ﺑﻌد ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳب اﻵﻟﻲ
اﻟﺗدرﯾﺑﯾـﺔ  اﻟﺑـراﻣﺞﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﻣﺳـﺗﺟدات اﻟﺗﻘﻧﯾـﺔ ووﺿـﻊ ﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﺳـرﻋﺔ اﻹﺗﺣﺗم اﻟﻌوﻟﻣﺔ ﻋ :ﺳرﻋﺔ اﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺔ  (5
 1.اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺗﻘﻧﯾﺔ واﺳﺗﻌﺎﺑﻬﺎ
 إن ﺗﺣﻘﯾــق اﻟﻣﯾــزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺎت ﯾﺗطﻠــب إﯾﺟــﺎد طــرق ﻣﻧﺎﺳــﺑﺔ :اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻔﻛﯾــر اﻹﺳــﺗﺑﺎﻗﻲ واﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﻲ -8
 :زﯾﺎدة ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻬﺎ وﻗﺎﺑﻠﯾﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣن أﻫﻣﻬﺎﻟ
 .اﺳﺗﺧدام اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﺗﺣﻔﯾزﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻹﺑداع 
 .ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة ﻣن ﺧﻼل ﺗطﺑﯾﻘﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
 
                                                 
  .111-011ص ص  ﺳﻌﯾد ﺑن ﻋﺑﯾد ﺑن ﻧﻣﺷﺔ،  اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق، 1
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 1.اﻟﺗطوﯾراﻟﻣﻣﯾزة ﻣن ﺧﻼل ﺳﯾﺎﺳﺎت ﻓﺎﻋﻠﺔ ﻟﻺﺧﺗﯾﺎر واﻟﺗﻌﯾﯾن واﻟﺗدرﯾب و ﺧﻠق اﻟﻘدرات  
اﻟﺑﺷرﯾﺔ أن ﺗﺗﺑﻧﻰ وﻷﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺳﺑق ﻓﻲ اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ وﺗﻌزﯾز اﻟﻣرﻛز اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣّﺔ، ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد       
  :اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﺗوﺟــﻪ  ذاتﻣــن ﺧــﻼل ﺗﺑﻧــﻲ أﻧظﻣــﺔ وٕاﺟــراءات  :اﻟﺗوﺟــﻪ اﻟﻌ ــﺎﻟﻣﻲ ﻓــﻲ اﻟﻣﻣﺎرﺳــﺎت اﻟﻔﻧﯾــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ (1
 وﻓــق ﻟﻠﻌــﺎﻣﻠﯾن وأن ﺗــﺗم ﻋﻣﻠﯾــﺎت اﻹﺧﺗﯾــﺎر واﻟﺗﻘﯾــﯾم ...اﻷﺟــور واﻟﻣﻛﺎﻓــﺂت واﻟﺣــواﻓز ﻋــﺎﻟﻣﻲ، ﺗﺣﻘــق اﻟﻌداﻟــﺔ ﻓــﻲ أﻧظﻣــﺔ
 .اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ
ﻣـن ﺧـﻼل اﻹﻫﺗﻣـﺎم ﺑﺗطـوﯾر اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﺗـدرﯾﺑﻬﺎ ﻹﻛﺳـﺎﺑﻬﺎ اﻟﻣﻬـﺎرات  :اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻛوﯾن ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺣـﺎﻓزة (2
أﻓﺿـﻠﯾﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ،  ﻬﺎ، وﺗﻣﻛـﯾن اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣـن ﺗﺣﻘﯾـقواﻟﻘـدرات اﻟﻼزﻣـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻣﻛـن ﻣـن إﺿـﺎﻓﺔ ﻗﯾﻣـﺔ ﻷﻋﻣﺎﻟﻬـﺎ وﻣﻣﺎرﺳـﺎﺗ
  .ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺟدﯾدة واﻟﺗطﻠﻊ ﻟﻠﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻋﺎﻟﻣﯾﺎ
وﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣدى ﻗدرة إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺟـذب واﺳـﺗﻘطﺎب اﻟﻛﻔـﺎءات  :اﻹﺳﺗﻘطﺎب اﻹﺳﺗﺑﺎﻗﻲ (3
اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻔز ﻋﻠﻰ اﻟﺑﻘﺎء  ظﻣﺔ واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت واﻟﺳﯾﺎﺳﺎتاﻟﻣؤﻫﻠﺔ، واﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﯾﻬﺎ وﺻﯾﺎﻧﺗﻬﺎ وﺗطوﯾرﻫﺎ ﺑﺎﺳﺗﻣرار، وٕاﯾﺟﺎد اﻷﻧ
 .ورﻓﻊ اﻷداء واﻹﻟﺗزام واﻟوﻻء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ
أﻓـرزت اﻟﺗﻐﯾـرات ﻓـﻲ طﺑﯾﻌـﺔ اﻟوظـﺎﺋف وﻣﺳـﺗوى اﻟﻣﻌـﺎرف  :ﺗﺑﻧﻲ اﻟﺣواﻓز اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻹﺑداع واﻹﺑﺗﻛـﺎر (4
اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﻣـن ﻣواﺟﻬـﺔ  ﺎر، ﻣﻣـﺎ ﯾﻣﻛـنواﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑـﺔ اﻟﺣﺎﺟـﺔ ﻟﺗﺑﻧـﻲ ﺑـراﻣﺞ ﺗﺣﻔﯾـز ﺗـدﻋم ﻋﻣﻠﯾـﺎت اﻹﺑـداع واﻹﺑﺗﻛـ
 .اﻟﺗﺣدﯾﺎت وﯾﻌزز اﻹﺗﺟﺎﻩ اﻹﺳﺗﺑﺎﻗﻲ ﻧﺣو اﻹﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗطورات اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ واﺳﺗﻐﻼﻟﻬﺎ
اﻟﻣﻧﺎﺳـﺑﺔ ﻟﻬـﺎ  أي ﺗﺣدﯾد اﻟﻌﻘﺑﺎت واﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺳﺗواﺟﻪ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ووﺿـﻊ اﻟﺣﻠـول :اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻹﺳﺗﺑﺎﻗﻲ (5
  2.م اﻟوظﺎﺋف ﺑﺄﺳﻠوب ﻋﻠﻣﻲﻗﺑل اﻟﺑدء ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻹﺻﻼح، وﺗﻘﯾﯾ
ﺗﻧﻣﯾـﺔ  ﻣﺳـﺗﻘﺑلﯾﺗﻔـق اﻟﻌدﯾـد ﻣـن اﻟﻣﻬﺗﻣـﯾن ﺑـﺎﻟﺗطور اﻹداري ﺑـﺄن  :إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إﻋـﺎدة إﺑﺗﻛـﺎر إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ -9
 اﻟﻣﺗﻌددة اﻟﻘﺎﻋدة اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ واﻟﺗﺧﺻﺻﺎت اﻟﻔﻧﯾﺔ، اﻟﺧﺑرات: وﺗطوﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳوف ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
                                                 
  .83-73اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق، ص ص  ﻋﺑد اﻟﻣﻧﻌم رﻣﺿﺎن اﻟطﻬراوي، 1
  .811-711ص ص  ﺟﻊ ﺳﺎﺑق،ﺳﻌﯾد ﺑن ﻋﺑﯾد ﺑن ﻧﻣﺷﺔ، ﻣر  2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 08
 
  .        اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ، ﻣﻬﺎرات اﻹدارة اﻟذاﺗﯾﺔ، اﻟﻣروﻧﺔ واﻟﺛﻘﺔ واﻟﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻣﺣﻠﯾﺎ ودوﻟﯾﺎ، اﻟﻘدرات 
ﺗﺗطﻠـب إﻋـﺎدة اﻟﻧظـر ﻓـﻲ ﻛﺛﯾـر ﻣـن  12وﻟﻘد ظﻬرت ﺗﻐﯾرات ﻋدﯾدة ﻓﻲ ﻣﺟـﺎل إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﻟﻘـرن         
ﺗﺻـﺎدﯾﺔ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺔ ﺄﻗﻠم ﻣـﻊ ﻣﺗﻐﯾـرات اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻻﻗﺑﻬـدف اﻟﺗواﻓـق اﻟـداﺋم واﻟﺗـ...ﻣﻣﺎرﺳـﺎت إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وأﻋﻣﺎﻟﻬـﺎ
اﻟﺗﺣول ﻣن اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻬرﻣﻲ إﻟﻰ  ﺗﺷﯾر إﻟﻰ واﻟﺣد ﻣن وطﺄة اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﺛﺎﺑت، ﻓﺎﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
  1.اﻟﺗﻘﺳﯾم اﻷﻓﻘﻲ اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺷﺑﻛﻲ، وﻣن اﻟﺗﻘﺳﯾم اﻟﻌﻣودي إﻟﻰ
دﺧﻼ أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻟﺗﺣدﯾث وﺗطوﯾر أداءات وﻣﻣﺎرﺳﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إن ﻛﺎﻓﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻵﻧﻔﺔ ﺗﻌﺗﺑر ﻣ         
ورﻓﻊ ﻛﻔﺎءاﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ، وﻫـو ﻣـﺎ ﯾﻌﺿـد أﯾﺿـﺎ ﺳﯾﺎﺳـﺎﺗﻬﺎ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺳـﺗوى اﻟـوظﯾﻔﻲ وﯾـﻧﻌﻛس إﯾﺟﺎﺑـﺎ ﻋﻠـﻰ 
  :   ﻧﺟﺎح اﺧﺗﯾﺎرات اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ، وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺑرزﻩ اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ






  .اﻟﻣﺧطط ﻣن إﻧﺟﺎز اﻟﺑﺎﺣث: اﻟﻣﺻدر
إن ﺗﻧوع وﺗﻌدد اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻛـﺎن وﻟﯾـد اﻟﺗﺣـوﻻت اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ          
ﻋﻠــﻰ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ، وﻣــﺎ ﺷــﺎﺑﻬﺎ ﻣــن ﺧﺻــﺎﺋص وﺗﺣــدﯾﺎت وﺗﻐﯾــرات ﻣﺳــت ﺟواﻧــب ﻋدﯾــدة ﻣــن اﻟﺣﯾــﺎة  اﻟﺗــﻲ طــرأت
اﻹﻧﺳــﺎﻧﯾﺔ، اﻷﻣــر اﻟــذي ﯾــدﻓﻌﻧﺎ إﻟــﻰ ﺿــرورة ﺳــﺑر وﺗﻘﺳــﯾم وﺗوﺻــﯾف طﺑﯾﻌــﺔ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ وأﺑــرز ﺗﺟﻠﯾﺎﺗﻬــﺎ 
  .ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﻣواﻟﻲوﺗداﻋﯾﺎﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻫو ﻣﺎ ﺳﻧﺗطرق إﻟﯾﻪ 
  
                                                 
 .93ﻋﺑد اﻟﻣﻧﻌم رﻣﺿﺎن اﻟطﻬراوي، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
ﺗﺤﺪﯾﺚ أﻧﻤﺎط ﺗﺴﯿﯿﺮ 
و اﺳﺘﺜﻤﺎر ﻛﻔﺎءات 
 .اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺒﺸﺮي
 اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﺗﺤﺪﯾﺚ اﻟﻘﻮاﻧﯿﻦ و اﻷﻧﻈﻤﺔ
 
 و اﻟﻔﻜﺮي اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﺘﻨﻮع اﻟﺒﺸﺮي
 .ﻣﻮاﻛﺒﺔ اﻟﺘﺤﻮﻻت ﻓﻲ اﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ 
 .اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﺘﻤﻜﯿﻦ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ
 .اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﺘﻜﯿﻒ واﻟﺘﻐﯿﯿﺮ اﻟﻤﺴﺘﻤﺮ
 اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ إﻋﺎدة اﺑﺘﻜﺎر إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
 اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﺘﻔﻜﯿﺮ اﻹﺳﺘﺒﺎﻗﻲ واﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ
 
 .اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻟﺘﻘﻨﻲ و اﻹداري
 
 .ﺠﯿﺔ اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻟﻔﻨﻲ و اﻟﻤﮭﺎرياﺳﺘﺮاﺗﯿ
 .ﺗﺮﻗﯿﺔ أداء اﻟﻤﻮرد اﻟﺒﺸﺮي
 .ﺗﻌﺰﯾﺰ ﻧﺠﺎح اﻟﺒﺪﯾﻞ اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﻲ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 18
 
  .ﺗوﺻﯾف اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟراﺑﻊ
 إن اﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ ﺗﺷـــﻛل اﻟوﻋـــﺎء اﻟـــذي ﯾﺳـــﺗوﻋب ﻛﺎﻓـــﺔ ﺗﻔـــﺎﻋﻼت اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ وأﻧﺷـــطﺗﻬﺎ واﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ و          
اﻟﻣؤﺳﺳــــﺎت واﻟﻛﯾﺎﻧــــﺎت اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾــــﺔ  ﻋﻼﻗﺎﺗﻬــــﺎ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣــــﺎت اﻷﺧــــرى ذات اﻟﺗوﺟــــﻪ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــــﻲ اﻟﻣﺷــــﺗرك أو ﻏﯾرﻫــــﺎ ﻣــــن
ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺗزودﻫﺎ ﺑﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣوارد اﻟﻬﺎﻣﺔ واﻟﻣواد اﻷوﻟﯾﺔ، أو  راﻓدا ﺣﯾوﯾﺎاﻟﺦ، ﻛﻣﺎ أﻧﻬﺎ ﻗد ﺗﻣﺛل ...واﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ
  . ﯾﻬدد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻟﻔﻧﺎء إذا ﻟم ﺗﻣﺗﻠك ﻣﻘوﻣﺎت اﻟﻘوة واﻟﻛﻔﺎءة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺣدﯾﺎ ﺣﻘﯾﻘﯾﺎﻗد ﺗﺷﻛل 
  .وأﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﺗﻌرﯾف ا: اﻟﻣطﻠب اﻷول
  . tnemnorivnE lanoitazinagrOﺗﻌرﯾف اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ :اﻟﻔرع اﻷول
ﻣﻧـﻪ ﻋﻠـﻰ ﻣﻘوﻣـﺎت  ﯾﺣﺻـلاﻹطـﺎر اﻟـذي ﯾﻌـﯾش ﻓﯾـﻪ اﻹﻧﺳـﺎن و :" ﯾﻣﻛن ﺗﻌرﯾف اﻟﺑﯾﺋﺔ ﻋﻠـﻰ أﻧﻬـﺎ :اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ -1
أن  ﯾﺗﺑـﯾن ووﻓـق ﻫـذا اﻟﺗﻌرﯾـف." ﻧـﻲ اﻟﺑﺷـرﯾﻣـﺎرس ﻓﯾـﻪ ﻋﻼﻗﺎﺗـﻪ ﻣـﻊ أﻗراﻧـﻪ ﻣـن ﺑﺣﯾﺎﺗﻪ ﻣن ﻏـذاء وﻛﺳـﺎء ودواء وﻣـﺄوى، و 
اﻟﺑﯾﺋــﺔ ﻟﯾﺳــت ﻣﺟــرد ﻣــوارد ﯾﺗﺟــﻪ إﻟﯾﻬــﺎ اﻹﻧﺳــﺎن ﻟﯾﺳــﺗﻣد ﻣﻧﻬــﺎ ﻣﻘوﻣــﺎت ﺣﯾﺎﺗــﻪ وٕاﻧﻣــﺎ ﺗﺷــﻣل اﻟﺑﯾﺋــﺔ أﯾﺿــﺎ ﻋﻼﻗــﺔ اﻹﻧﺳــﺎن 
  1.ﺑﺎﻹﻧﺳﺎن اﻟﺗﻲ ﺗﻧظﻣﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻌﺎدات واﻷﺧﻼق واﻟﻘﯾم واﻷدﯾﺎن
ﯾﺷــﯾر إﻟــﻰ اﻟﻌﻼﻗــﺎت اﻟﻣﺗﺑﺎدﻟـــﺔ ﺑــﯾن ﻣﻛـــﺎن اﻹﻗﺎﻣــﺔ واﻹﻧﺳـــﺎن، " اﻹﯾﻛوﻟوﺟﯾـــﺎ"أن ﻋﻠـــم اﻟﺑﯾﺋــﺔ أو  ﺑﯾرﺟــلوﯾــرى           
ﻋﻼﻗــﺔ ﻋﺿــوﯾﺔ أﺳﺎﺳــﻬﺎ ﻣواﺟﻬــﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟــﺎت اﻟﻣﺟﺗﻣــﻊ وﺗﻠﺑﯾــﺔ رﻏﺑﺎﺗــﻪ وﻓــﻲ ﻣﻘﺎﺑــل ذﻟــك ﻓﺎﻟﻌﻼﻗــﺔ ﺑــﯾن اﻟﻣﻧظﻣــﺎت واﻟﺑﯾﺋــﺔ 
ﻣــوارد ﻣﺎدﯾــﺔ  ، وﯾﻌﻣــل ﻋﻠــﻰ ﺗــوﻓﯾر ﻣــﺎ ﺗﺣﺗﺎﺟــﻪ ﻣــنﻓــﺎﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﯾﺗﻛﻔــل ﺑــدﻋم وﻣﺳــﺎﻧدة اﻟﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﺗــﻲ ﺗﻘــوم ﻋﻠــﻰ ﺧدﻣﺗــﻪ
وﻟـذﻟك . وﺑﺷرﯾﺔ وﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑل ذﻟك اﻟدﻋم ﻓﺈن اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﺗﻌﻬد ﺑﺎﻹﻟﺗزام ﺑـﺎﻟﻘﯾم واﻟﻌـرف واﻟﻘـواﻧﯾن اﻟﺗـﻲ ﺗـﻧظم ﺣﯾـﺎة اﻟﻣﺟﺗﻣـﻊ
  2 ."اﻹدارة  إﯾﻛوﻟوﺟﯾﺔ": وﻫو ﻣﺎ ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻪ ب ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﺎﻟﺑﯾﺋﺔ واﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺗﺑﺎدل ﺑﯾﻧﻬﻣﺎﻛﺎن اﻹﻫﺗﻣﺎم ﺑدراﺳﺔ 
  :ﻟﻘد ﻋرﻓت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻌدة ﺗﻌﺎرﯾف أﺑرزﻫﺎ :ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻹﺻطﻼﺣﻲ ﺗﻌرﯾفاﻟ  -2
 3" .اﻹطﺎر اﻟﻛﻠﻲ ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ ﺗﺻﻣﯾم اﻟﻣﻧظﻣﺔ:" ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ nworBﺑراون ﯾﻌرﻓﻬﺎ  -1
                                                 
 52-42ص ، ص 9791،22، اﻟﻛوﯾت، اﻟﻣﺟﻠس اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺛﻘﺎﻓﺔ واﻟﻔﻧون واﻵداب، اﻟﻌدد ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻣﻌرﻓﺔ ".اﻟﺑﯾﺋﺔ وﻣﺷﻛﻼﺗﻬﺎ"رﺷﯾد اﻟﺣﻣد وﻣﺣﻣد ﺳﻌﯾد ﺻﺑﺎرﯾﻧﻲ، 1
  .13ص ﺎﺑق،ﻣرﺟﻊ ﺳﻣﺣﻣد ﻧﺑﯾل ﺳﻌد ﺳﺎﻟم وﻣﺣﻣد  ﺟﺎب اﷲ ﻋﻣﺎرة،  2
  . 091-981صص ، 9002 دار اﻟﻧﺟﺎح،: اﻟﺟزاﺋر .اﻟﺗﺻﻣﯾم اﻟﻣﺗﻐﯾرات، اﻷﺑﻌﺎد،: اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب ﺳوﯾﺳﻲ، 3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﻣـن  ﻧظﻣـﺔاﻟﻣﺟﺎل اﻟذي ﺗﺣدث ﻓﯾﻪ اﻹﺛﺎرة واﻟﺗﻔﺎﻋل ﻟﻛل وﺣدة، ﻛﻣﺎ أﻧﻬـﺎ ﺗﻣﺛـل ﻛـل ﻣـﺎ ﯾﺣـﯾط ﺑﺎﻟﻣ:" ﻛﻣﺎ ﺗﻌرف ﺑﺄﻧﻬﺎ -2
 :وﺗﺗﺳم ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻟﻣﻣﯾزات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ". ﻣﺟﺗﻣﻊ وطﺑﯾﻌﺔ وﻧظم إﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﻋﻼﻗﺎت ﺷﺧﺻﯾﺔ 
اﻟﺳـﯾطرة  اﻟﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻣر، اﻟﺗﻌﻘﯾد، اﻹرﺗﺑﺎط اﻟﻘـوي ﺑـﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾـرات اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ، اﺧـﺗﻼف ﺑﯾﺋـﺎت اﻟﻣﻧظﻣـﺎت وﺻـﻌوﺑﺔ
 1.اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔو 
ﻛﺎﻓــﺔ اﻟﻘــوى ذات اﻟﺻــﻠﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻘــﻊ ﺧــﺎرج ﺣــدود اﻟﺗﻧظــﯾم، " ﺑﺻــورة ﺷــﺎﻣﻠﺔ ﺑﺄﻧﻬــﺎ  ﯾــﺔاﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻋــرف اﻟــﺑﻌض و  -3
  . "اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ أداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﺎتﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾرات أو اﻟﻛﯾﺎﻧﺎت  ﺑﺎﻟﻘوى ذات اﻟﺻﻠﺔوﯾﻘﺻد ﻫﻧﺎ 
ﯾﺗﺑﯾن ﻟﻧﺎ ﻣن و ...اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن، اﻟﻌﻣﻼء، اﻟظروف اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ، اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ: أﻣﺛﻠﺔ ﺗﻠك اﻟﻛﯾﺎﻧﺎت أو اﻟﻣﺗﻐﯾراتوﻣن           
اﻟوﺳﺎﺋل واﻷﺳﺎﻟﯾب واﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺑﻐﻲ ﺗﺣدد ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة  اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ أو اﻟﻛﯾﺎﻧﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾﺔاﻟﺗﻌرﯾف اﻟﺳﺎﺑق أن 
اﺗﻪ ﺗؤﺛر ﺑﺻورة ﻣﻠﺣوظﺔ ، ﻷﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﺧﺿﻊ ﺗﻣﺎﻣﺎ ﻟﺳﯾطرﺗﻪ وﻓﻲ اﻟوﻗت ذﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧظﯾم إﺗﺑﺎﻋﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل واﻟﺗﻛﯾف ﻣﻌﻬﺎ
  2.ﻋﻠﻰ أداﺋﻪ
ﻛل اﻟﺛواﺑت واﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣوﺟودة داﺧل وﺧﺎرج اﻟﻣﻧظﻣﺔ وذات ﻋﻼﻗﺔ :" ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ أﯾﺿﺎ ﻛﻣﺎ ﺗﻌرف اﻟﺑﯾ -4
                                                                                                     3."ﺣﺎﻟﯾــﺔ أو ﻣﺣﺗﻣﻠــﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﺗــؤﺛر وﺗﺗــﺄﺛر ﺑﻔﻌﺎﻟﯾــﺎت ﻧﺷــﺎط ﻫــذﻩ اﻷﺧﯾــرة
ﻓﻣﻣﺎ ﺳﺑق ﻧﺳﺗﻧﺗﺞ أن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﻔواﻋـل ذات اﻟﺗـﺄﺛﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷـر أو ﻏﯾـر اﻟﻣﺑﺎﺷـر ﻋﻠـﻰ           
اﻷﻣـر اﻟـذي ﯾﺑـﯾن ﻟﻧـﺎ أﻫﻣﯾـﺔ ﻣﻌرﻓـﺔ ﺳـﻣﺎت اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﺧﺎرﺟـﻪ،  أﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺳـواء ﻛﺎﻧـت ﻣـن داﺧـل اﻟﺗﻧظـﯾم أو
ﻟﺧﺻـﺎﺋص اﻟﻣوﺿــوﻋﯾﺔ ﺣﯾزﻫـﺎ اﻟـذي ﺗــزاول ﻓﯾـﻪ ﻧﺷـﺎطﻬﺎ ﻻ ﺑـد ﻋﻠﯾﻬــﺎ أن ﺗراﻋـﻲ ا ﻘﺑـل أن ﺗﺣـدد ﻫـذﻩ اﻷﺧﯾـرةﻓﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ، 
ﻟﻣــدﺧﻼت ، ﻟﻛــﻲ ﯾﺗﺳــﻧﻰ ﻟﻬــﺎ اﻟﺣﺻـــول ﻋﻠـــﻰ ﻛﺎﻓــﺔ اﺔاﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــ ﻋﻠﯾﻬـــﺎ ﺑﯾﺋﺗﻬـــﺎﺗـــواﻓر واﻟﺷــروط اﻟوظﯾﻔﯾـــﺔ اﻟﺗـــﻲ ﯾﺟــب أن ﺗ
ذ أن ﻫﻧـﺎك ﻋﻼﻗـﺔ ﺗﻔﺎﻋﻠﯾـﺔ ﺑـﯾن إدارة اﻟﻣـوارد ﺣﺗـﻰ ﺗﺳـﺗطﯾﻊ ﺗﻌزﯾـز ﻣرﻛزﻫـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﻲ، إ اﻟﺑﺷـرﯾﺔاﻟﺿـرورﯾﺔ اﻟﻣﺎدﯾـﺔ ﻣﻧﻬـﺎ و 
 :  اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ ﻛﻣﺎ ﻫو ﻣوﺿﺢ ﻓﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ،
                                                 
دراﺳـﺔ ﺣﺎﻟـﺔ –دور اﻻدارة اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺎت اﻻﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾـﺔ "،ﻓﺎطﻣـﺔ اﻟزﻫـراء ﺑـن ﻗﺎﯾـد 1
، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠـوم اﻻﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ واﻟﻌﻠـوم اﻟﺗﺟﺎرﯾـﺔ (اﻟﺟزاﺋر)رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ أﻣﺣﻣد ﺑوﻗرة ﺑوﻣرداس، ) ."IVNSاﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﺑﺎﻟروﯾﺑﺔ ﻣرﻛب اﻟﺳﯾﺎرات 
  . 60ص( 1102-0102وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﻓرع ﺗﺳﯾﯾر ﻣﻧظﻣﺎت، 
 .682ص (د،ت،ن)دار اﻟﻔﻜﺮ اﻟﺠﺎﻣﻌﻲ،  :(ﻣﺼﺮ)اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ  .اﻟﻬﯾﺎﻛل، اﻟﻧظرﯾﺔ، اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت: اﻟﺗﻧظﯾم طﺎرق طﻪ، 2
  . 86زاﯾد ﻣراد، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص 3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
 .اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣﻊ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  
ﻷﻣــم اﻟﻣﺗﺣــدة، اﻟﻠﺟﻧــﺔ اﻹﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ ا
  .80، ص 3002ﯾوﻟﯾو، 
اﻹدارﯾـــــﺔ : اﻟﻣرﻛـــــب ﻣــــن اﻟﻔواﻋـــــل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـــــﺔ
وﻣﺗﻔﺎﻋـل اﻟﺦ، واﻟﺗﻲ ﺗدور ﻓﻲ ﻓﻠك ﻧﺳﻘﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣل 
 أو ..(اﻟﺗﺷـــرﯾﻌﺎت،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ اﻟـــﻧظم واﻟﺳﯾﺎﺳـــﺎت
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ  ﻫـذﻩ اﻟﺣرﻛﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺗﺳـم ﺑﻬـﺎ اﻟﺑﯾﺋـﺔ
ﺔ وﻓـــق ﻣـــﺎ ﺗﻘﺗﺿـــﯾﻪ ﻣﺻـــﻠﺣﺔ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﺗوﺟـــﻪ ﺳﯾﺎﺳـــﺎت واﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾ
   ﯾﺗﻌﺎﻣل وﯾﺗﻔﺎﻋلف ﺑﺎﻟﺣرﻛﯾﺔ، ﺑﻣﻌﻧﻰ أﻧﻪ 
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( 21)اﻟﺷﻛل رﻗم 
 ."إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ودورﻫــﺎ ﻓــﻲ ﺗطــوﯾر اﻹدارة"ﻋﻠــﻲ ﻣﺣﻣــد ﻋﺑــد اﻟوﻫــﺎب،
 –ﺑﯾروت ﺗﻣوز اﺟﺗﻣﺎع اﺳﺗﺷﺎري ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ،
ﺋـــــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــــﺔ ﻫـــــﻲ اﻟﻣﻧـــــﺎخ أن اﻟﺑﯾ وﯾوﺿـــــﺢ اﻟﺷــــﻛل اﻟﺳـــــﺎﺑق
...ﻧوﻧﯾﺔ واﻟﻘﯾﻣﯾﺔ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ
)ﯾـــؤﺛر وﯾﺗـــﺄﺛر ﺑﻛـــل اﻟﻣﺗﻐﯾـــرات اﻟﺣﺎﺻـــﻠﺔ ﻓــــﻲ ﻣﺣﯾطـــﻪ اﻟـــداﺧﻠﻲ
و ..( اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ، اﻟﻌوﻟﻣـﺔ، اﻗﺗﺻـﺎد اﻟﺳـوق، اﻟﺿـﻐوط اﻟﺣﻛوﻣﯾـﺔ
ﻫـــﻲ اﻟﺗـــﻲ ﺗﺣﻛـــم وﺗﺣـــدد و 
  .أﻫﻣﯾﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ





ـ           
واﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﻘﺎ
ـ ـ ـ ـ ـ
)اﻟﺧـﺎرﺟﻲ 
  .رﺳﺎﻟﺗﻬﺎو 
: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
إن              
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ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﺑﻬﺎ، ﺣﯾث ﯾﺳﺗﻣد ﻣﻧﻬـﺎ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾـﺔ، اﻟﻣﺎدﯾـﺔ، اﻟﻣﺎﻟﯾـﺔ ﻓـﻲ ﺻـورة  
، وﺗﺿـﻊ ﻋﻠﯾﻬـﺎ ﺗﻠـك اﻟﺑﯾﺋـﺔ ﻓـﻲ اﻟوﻗـت ﻣﺧرﺟـﺎتﺧـدﻣﺎت ﻓـﻲ ﺻـورة ﻟﻣﻘﺎﺑل ﯾﻘدم ﻟﻬﺎ ﻣﻧﺗﺟـﺎت ﻣـن ﺳـﻠﻊ و وﻓﻲ ا ﻣدﺧﻼت
ﻣﻧظـور وﯾﻧظـر ﻋﻠﻣـﺎء اﻟـﻧظم ﺣﺎﻟﯾـﺎ إﻟـﻰ اﻟﺗﻧظﯾﻣـﺎت ﻣـن  .ﻧﺑﻐـﻲ اﻟﺗﻛﯾـف ﻣﻌﻬـﺎ واﻟﻌﻣـل ﻓـﻲ ظﻠﻬـﺎﻟﻘﯾـود ﯾذاﺗﻪ ﻋـددا ﻣـن ا
ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﻫﯾﺎﻛل إﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﺗﺄﺧذ ﻣواردﻫﺎ ﻣن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻬﺎ،  evitcepsreP latnemnorivnEﺑﯾﺋﻲ 
ﻟﻲ ﻓﺎﻟﻣدﯾر اﻟﻔﻌﺎل ﻫـو ﻣـن ﯾـﺗﻔﻬم ﺟﯾـدا وﺑﺎﻟﺗﺎ... وﺗﺟري ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻟﺗﻘدﻣﻬﺎ ﺛﺎﻧﯾﺎ إﻟﻰ ﺗﻠك اﻟﺑﯾﺋﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﺧرﺟﺎت
ﻣﻌﻬـﺎ ﺑﻧﺟـﺎح وﯾﺣـﺎول ﻗـدر اﻟﻣﺳـﺗطﺎع أن ﯾـؤﺛر ﻓﯾﻬـﺎ ﻟﻣـﺎ  ﺻر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﯾﻬﺎ ﻣﻧظﻣﺗﻪ، وﯾﺗﻌﺎﻣـلﻣﻛوﻧﺎت أو ﻋﻧﺎ
  .ﻓﯾﻪ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﺗﻧظﯾم
ﻰ ﻓﻣــﺛﻼ اﻹﻫﺗﻣــﺎم ﺑﺗﻠﺑﯾــﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟــﺎت اﻟﻌﻣــﻼء ورﻏﺑــﺎﺗﻬم وﺗﻧﻣﯾــﺔ وﻻﺋﻬــم ﻧﺣــو ﻣﻧﺗﺟــﺎت اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، ﯾﺳــﺎﻋدﻫﺎ ﻋﻠــ         
اﻹﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﻏوب ﻣن اﻟطﻠب، ﻛﻣـﺎ أن إﻗﺎﻣـﺔ ﻋﻼﻗـﺎت ﺟﯾـدة ﻣـﻊ اﻟﻣـوردﯾن ﯾﺿـﻣن اﻟﺗـدﻓق اﻟﺳـﻠس ﻟﻠﺧﺎﻣـﺎت 
  1.واﻟﻣوارد اﻷوﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬﺎ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ واﻟﺗﺻﻧﯾﻌﯾﺔ
 ﺳـن اﺳـﺗﺛﻣﺎر ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﻣـدﺧﻼتأﻣﺎ ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﻓـﺈن اﻟﻔﻬـم اﻟﺟﯾـد ﻟﻠﻣﻧـﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ وﺣ          
  :اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻪ أﻫﻣﯾﺔ ﻗﺻوى ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠوك اﻟﻔردي واﻟﺟﻣﺎﻋﻲ واﻷداء اﻟﻛﻠﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﯾظﻬر ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ
ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ دور ﻫـﺎم ﻓـﻲ اﻟﺗـﺄﺛﯾر ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺧرﺟـﺎت اﻟﺳـﻠوﻛﯾﺔ ﻟﻠﻌـﺎﻣﻠﯾن ﻓـﻲ أي ﻣﻧظﻣـﺔ، ﺣﯾـث ﺗﻘـوم ﺑﺑﻧـﺎء وﺑﻠـورة  -1
ﯾﺣﻣﻠوﻧﻬـــﺎ  ظﻣـــﺎت ﻣـــن ﺣﯾـــث ﺗﺷـــﻛﯾل وﺗﻌـــدﯾل اﻟﻘـــﯾم واﻹﺗﺟﺎﻫـــﺎت اﻟﺗـــﻲاﻟﺳـــﻠوك اﻟـــوظﯾﻔﻲ واﻷﺧﻼﻗـــﻲ ﻟﻠﻌـــﺎﻣﻠﯾن ﻓـــﻲ اﻟﻣﻧ
ﻓـﻲ ﺧﻠـق ﺟـو ﯾﺳـودﻩ  ظﻣـﺎت ﯾﻌﺗﻣـد ﻋﻠـﻰ ﻣـدى ﻗـدرﺗﻬﺎواﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾظﻬروﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ اﻟﻌﻣـل، ﻛﻣـﺎ أن ﻧﺟـﺎح اﻟﻣﻧ
 .اﻹﺳﺗﻘرار واﻟﺛﻘﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾﺎت اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
ﻟﻛﻠــﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﻋﻠــﻰ ﻣــدى ﺗــﺄﺛﯾر اﻟﻣﻧــﺎخ اﻟﺳــﺎﺋد ﻓــﻲ ﺑﯾﺋــﺔ ﺗﺗوﻗــف ﻓﻌﺎﻟﯾــﺔ وﻛﻔــﺎءة اﻷداء اﻟﻔــردي واﻟﺟﻣــﺎﻋﻲ واﻷداء ا -2
 .اﻟﻌﻣل اﻟداﺧﻠﯾﺔ وﻋﻠﻰ ﻛﺛﯾر ﻣﻣﺎ ﯾﺗﺧذ ﻣن ﻗرارات وﻣﺎ ﯾﺗم ﻣن ﺳﻠوك واﺗﺟﺎﻫﺎت ﻧﺣو اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 ﻟﻠﻣﻧـﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ دور ﻫـﺎم ﻓـﻲ ﻋﻣﻠﯾـﺔ اﻟﺗطـوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ، ﻓﻬـو ﯾﻌﺗﺑـر ﻣؤﺷـرا ﻫﺎﻣـﺎ ﯾﻣﻛـن ﻣـن ﺧﻼﻟـﻪ ﻗﯾـﺎس رﺿـﺎ -3
  ﺣﻛم واﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ أﺑﻌﺎد اﻟﻣﻧﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺗﻣﻛن إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺗﺣﻔﯾز اﻷﻓراداﻷﻓراد ﻋن اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻛﻣﺎ أن اﻟﺗ
                                                 
 .482ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،طﺎرق طﻪ،  1
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 .ﻬم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﺳﻠوﻛاﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﻣﻛن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺿﺑط  ودﻓﻌﻬم ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف
إن اﻹﻫﺗﻣـــﺎم ﺑﻣوﺿـــوع اﻟﻣﻧ ـــﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣـــﻲ ﻋﻠ ـــﻰ ﻣﺳـــﺗوى اﻟﻧظرﯾـــﺔ واﻟﺗطﺑﯾـــق ﻧ ـــﺎﺑﻊ ﻣـــن دورﻩ اﻷﺳﺎﺳـــﻲ ﻓـــﻲ ﻧﺟـــﺎح  -4
اﻓﻬﺎ، وﺗﻔﺎﻋﻠﻬـــﺎ ﻣـــﻊ ﻣﻌطﯾ ـــﺎت اﻟﺗطﻠ ـــﻊ ﻧﺣـــو اﻟﺗﺟدﯾـــد واﻟﺗﺣـــدﯾث واﻹﺑﺗﻛـــﺎر ﻟﻣواﻛﺑ ـــﺔ اﻟﺗطـــورات اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ وﺗﺣﻘﯾﻘﻬـــﺎ ﻷﻫـــد
 1.واﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻣرة واﻟﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ
  .اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﻣﺳﺗوﯾﺎت : اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ ﻛل ﯾﻘﺻد ﺑﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻛون ﻣﻧﻬﺎ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، واﻟﺗﻲ ﺗ         
 -وٕادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣـن ﺑـﺎب أوﻟـﻰ-اﻟﻣدﺧﻼت واﻟﻣؤﺛرات اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﻟﻬﺎ ﺻﻠﺔ ﻣﺑﺎﺷرة أو ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ
  :وﻗد ﻗﺳﻣﻬﺎ ﻋﻠﻣﺎء اﻹدارة إﻟﻰ ﻗﺳﻣﯾن أو ﻣﺳﺗوﯾﯾن رﺋﯾﺳﯾن ﻫﻣﺎ
ﻣﺟﻣــوع اﻟﻘــوى : "ﺎﺗﻌــرف اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ ﺑﺻــورة ﻋﺎﻣــﺔ ﺑﺄﻧﻬــ :tnemnorivne lanretxEاﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ : أوﻻ
واﻟظــروف اﻟﺗــﻲ ﺗﻌﻣــل ﺧــﺎرج ﺣــدود اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، ﻟﻛﻧﻬــﺎ ﺗــؤﺛر ﻋﻠــﻰ ﻗــدرﺗﻬﺎ ﻓــﻲ ﺗــوﻓﯾر واﺳــﺗﺧدام اﻟﻣــوارد اﻟﻼزﻣــﺔ ﻹﻧﺗــﺎج 
وﻛـذﻟك ﻧﻣوﻫـﺎ وﺗطورﻫـﺎ  ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ، ﻛﻣﺎ ﺗﻣﺛل ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣؤﺷرات اﻟﺗﻲ ﺗدور ﻓﻲ ﻓﻠـك اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وﻟﻬـﺎ ﺗـﺄﺛﯾر ﻋﻠـﻰ ﻣﺳـﺗوى
ﻣﺗﻔﺎوﺗــﺔ وﻓــﻲ  ﯾﺗﻐﯾــر ﺑﻣﻌـدﻻت ﻋﻠــﻰ ﻗــوى ﻣﺗﻧوﻋــﺔ ذات ﺗﻌﻘﯾــد وﺗرﻛﯾـب ﻋﻠــﻰ أﻧظﻣﺗﻬــﺎ وأﻧﺷــطﺗﻬﺎ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ، ﻛﻣــﺎ ﺗﺣﺗــوي
  :وﺗﻧﻘﺳم اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ إﻟﻰ 2."أوﻗﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ وﺗﺣت ظروف ﻋدة
وﯾﻘﺻد ﺑﻬﺎ ﺗﻠك اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت  :tnemnorivnE lareneG( اﻟﻛﻠﯾﺔ)اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ  -1
ﺔ ﻣﺑﺎﺷـرة ﺑﻣوﻗﻔﻬـﺎ اﻟﺗﺷـﻐﯾﻠﻲ أو ﻧوﻋﯾـﺔ اﻟﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻧﺗﻣـﻲ إﻟﯾﻬـﺎ وﺗﻘﻊ ﺧﺎرج ﺣدودﻫﺎ وﻧطﺎق رﻗﺎﺑﺗﻬﺎ، وﻟﯾس ﻟﻬـﺎ ﻋﻼﻗـ
 :أو اﻟﻧﺷﺎط اﻟذي ﺗﺗﺧﺻص ﻓﯾﻪ، وﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ ﻋرض ﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ
ﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌواﻣل اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗـؤﺛر ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺟﺗﻣـﻊ ﺑﻛﺎﻓـﺔ  : secroF cimonocEاﻟﻘوى اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ - 1-1
اﻟـدﺧل، ﻣـدى ﺗـواﻓر ﻋواﻣـل اﻹﻧﺗـﺎج، أﺳـﻌﺎر ( ﻧﻣـوﺗﺿـﺧم، اﻧﻛﻣـﺎش، )ﻣﻧظﻣﺎﺗﻪ، وﻣن أﻣﺛﻠﺗﻬﺎ اﻟوﺿﻊ اﻹﻗﺗﺻـﺎدي اﻟﻌـﺎم
                                                 
دراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ وزارات اﻟﺳـﻠطﺔ اﻟوطﻧﯾـﺔ -أﺛر اﻟﻣﻧﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ" ﻣﺣﻣود ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن اﺑراﻫﯾم اﻟﺷﻧطﻲ، 1
، (6002-7241، ﻛﻠﯾـﺔ اﻟﺗﺟـﺎرة، ﻗﺳـم إدارة اﻷﻋﻣـﺎل، -ﻠﺳـطﯾنﻓ-رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر، اﻟﺟﺎﻣﻌـﺔ اﻹﺳـﻼﻣﯾﺔ ﻏـزة.")اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻗطﺎع ﻏـزة
  .12ص 
  .60ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،، ﻓﺎطﻣﺔ اﻟزﻫراء ﺑن ﻗﺎﯾد 2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 68
 
ﻓـــﻲ ظـــل اﻟرﻛـــود  ﻋﻠـــﻰ ﻋﻣـــل اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت ﺑطـــرق ﻣﺧﺗﻠﻔ ـــﺔ، ﻓﻣﺗطﻠﺑـــﺎت اﻟﻌﻣـــل اﻟ ـــﺦ، وﺗـــؤﺛر...اﻟﻔﺎﺋـــدة، أﺳـــﻌﺎر اﻟﺻـــرف
    1.اﻹﻗﺗﺻﺎدي ﺗﺧﺗﻠف ﻋن ظروف اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ظل اﻟﻧﻣو أو اﻟﺗﺿﺧم اﻻﻗﺗﺻﺎدي
اﻟﻌـﺎم،  اﻟﻘوى اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﺗﻌﻧﻲ ﺗﺄﺛﯾر اﻟﺟو اﻟﺳﯾﺎﺳـﻲ:  secroF lageL-lacitiloP اﻟﻘوى اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ - 2-1
ﺳواء ﻛﺎن ﻫذا ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟداﺧﻠﻲ أو اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻋﻠﻰ أﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣـن ﺧـﻼل ﺧﻠـق ﻓـرص أو ﺗﻬدﯾـدات، ﻛﻌﻼﻗـﺔ 
ﻧوﻧﯾـﺔ اﻟدوﻟﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﯾﻬـﺎ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣـﻊ اﻟـدول اﻷﺧـرى اﻟﺗـﻲ ﺗﺷـﻛل ﺳـوﻗﺎ ﻗﺎﺋﻣـﺎ أو ﻣﺣـﺗﻣﻼ ﻟﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬـﺎ، أﻣـﺎ اﻟﻘـوى اﻟﻘﺎ
ﻓﺗﻌﻧﻲ ﺗـﺄﺛﯾر اﻟﻘـواﻧﯾن اﻟﺗـﻲ ﺗﺳـﻧﻬﺎ اﻟﺳـﻠطﺎت اﻟﺗﺷـرﯾﻌﯾﺔ ﻋﻠـﻰ أﻋﻣـﺎل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣـن ﺣﯾـث وﺿـﻊ اﻟﻘـواﻧﯾن اﻟﺗـﻲ ﻗـد ﺗﻌرﻗـل 
أو ﺗﻠـك اﻟﺗـﻲ ﺗﺳـﺎﻋد اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻓـﻲ ﻧﺷـﺎطﻬﺎ ﻛﻘـواﻧﯾن ﺗﺧﻔـﯾض اﻟﺿـراﺋب  2ﻋﻣل اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو ﺗﺿـﻊ ﻗﯾـودا ﻋﻠـﻰ أﻧﺷـطﺗﻬﺎ،
  .واﻹﻋﻔﺎءات اﻟﺟﻣرﻛﯾﺔ
إن اﻟﺗﻐﯾر اﻟﺳرﯾﻊ ﻓﻲ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﯾﺗطﻠب أن ﺗﺑﻘﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ :  secroF lacigolonhceT اﻟﻘوى اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ - 3-1
اﻟﺧـــدﻣﺎت  ﻋﻠـــﻰ اﻟﻣﺳـــﺗوى اﻟﻣطﻠـــوب ﻣـــن ﺣﯾـــث اﻟﺣﺻـــول ﻋﻠـــﻰ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـــﺎ اﻟﺟدﯾـــدة اﻟﻣﺳـــﺗﺧدﻣﺔ ﻓـــﻲ إﻧﺗـــﺎج اﻟﺳـــﻠﻊ و
 .ﻟﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻌﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ وﺗدﻋﯾﻣﻪ
اﻟﺛﻘﺎﻓـﺔ ﺑﻣـﺎ ﺗﺷـﻣﻠﻪ ﻣـن ﻋـﺎدات وﻣﻌﺗﻘـدات وﻗـﯾم ﺗـؤﺛر  :croF larutluC-oicoSاﻟﻘوى اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ  - 4-1
اﻟﻛﺑﯾـر اﻟـذي  اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻷﺛـر ﻋﻠﻰ ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﻓـﻲ اﻟﺗﻔﺎﻋـل ﻣـﻊ ﻣﺧﺗﻠـف اﻟﻣﺟﺗﻣﻌـﺎت، وﺗوﺿـﺢ ﺗﺟـﺎرب اﻟﻛﺛﯾـر ﻣـن
  3.ﻋﻠﻰ ﻧﺷﺎط اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﺣدﺛﻪ اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺳﺎﺋدة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ
اﻟﻣﻌﻠـوم ﺑﺎﻟﺿـرورة أن ن ﻣـ:    snoitidnoC larutaN dna tnemnorivnEاﻟظروف اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ واﻟطﺑﯾﻌﯾـﺔ - 5-1
ﻛﻣـﺎ ﺗـرﺗﺑط ﺑﺈﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣــن ﺗﺣدﯾـد ﻧﺷـﺎط اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وﺗوﺟﯾـﻪ ﺳﯾﺎﺳـﺎﺗﻬﺎ، ﯾﻛوﻟوﺟﯾـﺔ ﻟﻬـﺎ دور ﻛﺑﯾـر ﻓـﻲ اﻟﻣـؤﺛرات اﻹ
، ﻛﻣﺎ ﺗؤﺛر اﻟظواﻫر اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣـل 4ﻧﺗﺎﺟﯾﺔاﻹﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ و  اﻷوﻟﯾﺔ ﻣن ﻧدرﺗﻬﺎاﻟﻣواد  ﺣﯾث وﻓرة
                                                 
رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر، )،"ﻓﻌﺎﻟﯾـﺔ ﺗﺧطـﯾط اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ظـل اﻟﺗﺧطـﯾط اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ دراﺳـﺔ ﺣﺎﻟـﺔ ﺷـرﻛﺔ ﻣﻧـﺎﺟم اﻟﻔوﺳـﻔﺎت ﺗﺑﺳـﺔ"ﺳـﺎﻣﻲ ﻋﻣـري،  1
  .53 -43ص ص ،(7002ﻌﻠوم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر واﻟﻌﻠوم اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ، ﻗﺳم اﻟﻌﻠوم اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺣﻣد ﺑوﺿﯾﺎف اﻟﻣﺳﯾﻠﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟ
اﻟﺗﻲ ﯾﺷﺗرطﻬﺎ اﻟﻣﺷرع اﻟﺟزاﺋري ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرﯾﺔ اﻷﺟﻧﺑﯾﺔ واﻟﺗﻲ أﺿﺣت ﺗﺷﻛل ﻋﺎﺋﻘﺎ ﻟﻬـذﻩ اﻷﺧﯾـرة ﻓـﻲ  94/15وﻛﻣﺛﺎل ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻗﺎﻋدة  2
  . ﺋرﺳﺑﯾل ﺗوﺳﯾﻊ اﺳﺗﺛﻣﺎراﺗﻬﺎ وأﻧﺷطﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺟزا
 .63-53ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص ، ﻓﺎطﻣﺔ اﻟزﻫراء ﺑن ﻗﺎﯾد 3
  .59ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  ﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم درة وزﻫﯾر ﻧﻌﯾم اﻟﺻﺑﺎغ، 4
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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اﻟﺣرارة واﻟرطوﺑﺔ، ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺗﻠوث، اﻷﻣطﺎر، ﺑﺻورة ﻣﻠﺣوظﺔ ﻋﻠـﻰ أداء وأﻧﺷـطﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣـﺎت،  ﻓﻲ ظﻠﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻛدرﺟﺔ
ﻓﻣﺛﻼ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ أﻣﺎﻛن ﺷدﯾدة اﻟﺣرارة ﻛدول اﻟﺧﻠﯾﺞ ﻣطﺎﻟﺑـﺔ ﺑﺗﻬﯾﺋـﺔ اﻟﻣﻧـﺎخ اﻟﻣﻼﺋـم ﻷداء اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري، 
 1.وذﻟك ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻛﯾﻔﺎت
ﺧﺻــﺎﺋص ﯾــدﺧل ﻓــﻲ اﻟﻧظــﺎم اﻟــدﯾﻣﻐراﻓﻲ ﻣﻌرﻓــﺔ : selbairav cihpargomeDاﻟﻣﺗﻐﯾــرات اﻟدﯾﻣوﻏراﻓﯾــﺔ  - 6-1
ﻟﺳــﻛﺎن ﺣﺳــب اﻟﺟــﻧس إﻟــﻰ ذﻛــور ﻣﻌــدل اﻟﻧﻣــو اﻟﺳــﻛﺎﻧﻲ، اﻟﺗوزﯾــﻊ اﻟﻌﻣــري ﻟﻠﺳــﻛﺎن، ﺗوزﯾــﻊ ا: ﻫــﻲو  اﻟﻣﺧــزون اﻟﺳــﻛﺎﻧﻲ
اﻟﺳﻛﺎن ﻋﻠﻰ اﻷﻗﺎﻟﯾم اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ، ﺗوزﯾـﻊ اﻟﺳـﻛﺎن ﺣﺳـب اﻟﺣﺎﻟـﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾـﺔ، ﻧﺳـﺑﺔ ﻣﺷـﺎرﻛﺔ اﻟﺳـﻛﺎن  ٕاﻧﺎث، ﺗوزﯾﻊو 
 ﻟﻬــﺎ اﻧﻌﻛﺎﺳــﺎت ﻋﻠــﻰﺎﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾــﺔ ﻓــ 2.ل، اﻟﻬﺟــرة اﻟداﺧﻠﯾــﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ ﺑﻣــﺎ ﻓــﻲ ذﻟـك ﻫﺟــرة اﻟﻌﻘــولﻗــوة اﻟﻌﻣــﻓــﻲ 
 .ذﻟك أو ﻧدرةاﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺣﯾث ﺗوﻓﯾر اﻟﻌدد واﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﺗﺗﺿﻣن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎﺻـﺔ اﻟﻘـوى :  tnemnorivnE )ksaT( cificepS(ﺑﯾﺋﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ)اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ -2
، واﻟﺗـﻲ ﺗﻘـﻊ ﻓـﻲ ﺗﻧﺗﺞ ﻣﻧﺗﺟﺎت ﻣﺗﺷﺎﺑﻬﺔ أو ﻣﻧﺗﺟـﺎت ﺑدﯾﻠـﺔﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻋﻠﻰ ﻏﯾرﻫﺎ ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺗـﻲ اﻟ
واﻟﺗـﺄﺛﯾر ﻓﯾﻬـﺎ، اﻟرﻗﺎﺑـﺔ ﻋﻠﯾﻬـﺎ   -ﻧﺳـﺑﯾﺎ-ﺣدود ﺗﻌﺎﻣﻼت اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﯾﺧﺗﻠف ﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ ﻣن ﻣﻧظﻣﺔ ﻷﺧـرى، وﯾﻣﻛـن ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ
وﺗﺷـﺗﻣل  3.اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﺗﺗﻧـﺎﻓس ﻓﯾﻬـﺎ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣـﻊ ﻏﯾرﻫـﺎ ﻣـن ﻷﻧﻬـﺎ ﺗﻣﺛـل اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗـﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔﻛﻣﺎ ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻬﺎ 
 :ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺋﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
وﻫـم اﻟﻣﺳـﺗﻔﯾدون ﻣـن ﺧـدﻣﺎت إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ واﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﺑﺷـﻛل ﻋـﺎم،  (:eletneilC)اﻟزﺑﺎﺋن أو اﻟﺟﻣﻬور - 1-2
 .اﻟﻣﻧظﻣﺔوﻗد ﯾﻛون اﻟﺟﻣﻬور ﺟﻣﻬورا ودﯾﺎ أو ﻣﻌﺎدﯾﺎ، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ﺳﻠﺑﺎ أو إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ 
وﯾﺷـــﻣل ﺗﻠـــك اﻟﻔﺋـــﺎت أو اﻟﻣﺟﻣوﻋـــﺎت اﻟﺗـــﻲ ﺗﻘـــوم ﺑﺗزوﯾـــد  (:sreilppuS)-اﻟﻣـــزودون ﺑـــﺎﻟﻣوارد–اﻟﻣـــوردون  - 2-2
اﻟﻌﺎﻣﻠـﺔ  واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻷﻣوال، ﻛﺎﻟﻣﺻﺎرف وﻣﻛﺎﺗب اﺳﺗﻘدام اﻟﯾـد 4، اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟدﻋم اﻟﺳﯾﺎﺳﻲ
  .ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﺑﺟﻣﻊ وﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتو وﻛﻼء اﺳﺗﯾراد ﺑﻌض اﻟﻣواد اﻷوﻟﯾﺔ وﺑﻌض اﻟﺟﻬﺎت اﻟ
                                                 
  .603ص  ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ طﺎرق طﻪ، 1
  .59ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  ﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم درة وزﻫﯾر ﻧﻌﯾم اﻟﺻﺑﺎغ، 2
  .63صﻋﻣري ﺳﺎﻣﻲ، اﻟﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  3
 .28ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ة وزﻫﯾر ﻧﻌﯾم اﻟﺻﺑﺎغ،ﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم در  4
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ﻫــم ﺟﻣﯾــﻊ ﻋﻧﺎﺻــر اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺧﺎﺻــﺔ اﻟــذﯾن ﻟــدﯾﻬم ﻗــوة اﻟﺗﺷــرﯾﻊ وٕاﺻــدار اﻟﻘــواﻧﯾن  (:srotalugeR)اﻟﻣﺷــرﻋون  - 3-2
  : واﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻣﻣﺎرﺳﺎﺗﻬﺎ، وﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ ﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾوﺟد ﻧوﻋﺎن ﻣن اﻟﻣﺷرﻋﯾن
ﺣـدات ﺗﻧﺷـؤﻫﺎ اﻟﺣﻛوﻣـﺔ ﻟﻐـرض ﺣﻣﺎﯾـﺔ اﻟﺟﻣﻬـور أو وﻫـﻲ و :  seicnegA yrotalugeRاﻟـدواﺋر اﻟﺣﻛوﻣﯾـﺔ : اﻷول
  . اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣن ﻣﻣﺎرﺳﺎت ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت وذﻟك ﻋن طرﯾق ﺳن ﻗواﻧﯾن وٕاﺻدار ﺿواﺑط ﻋﻣل
وﻫـﻲ ﻋﺑـﺎرة ﻋـن ﺗﻛـﺗﻼت ﻣـن ﻣﺧﺗﻠـف اﻟﺷـراﺋﺢ ﻟﻠﺿـﻐط ﻋﻠـﻰ :  spuorG stseretnIﺟﻣﺎﻋـﺎت اﻟﻣﺻـﺎﻟﺢ : اﻟﺛﺎﻧﯾـﺔ
رﻓﺎت واﻟﻣﻣﺎرﺳـﺎت اﻟﺗـﻲ ﺗﻘـوم ﺑﻬـﺎ ﻫـذﻩ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت، ﻣﺛـﺎل اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻓـﻲ ﺳـﺑﯾل ﺣﻣﺎﯾـﺔ أﻋﺿـﺎء ﻫـذﻩ اﻟﺗﻛـﺗﻼت ﻣـن اﻟﺗﺻـ
 1.ذﻟك اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﺣﻣﺎﯾﺔ ﺣﻘوق اﻟﻣرأة أو ﺟﻣﻌﯾﺎت ﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻣﺗﻘﺎﻋدﯾن
ﯾﻘﺻـد ﺑﻬــﺎ اﻟﺳـوق اﻟـذي ﺗﻌﻣـل ﻓﯾــﻪ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ وﺗﺷــﺗﻣل ﻋﻠــﻰ  :(tnemnorivnE tekraM)اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺳــوﻗﯾﺔ - 4-2
ب اﻟﻣﺗوﻗـﻊ وﻣـدى اﺳـﺗﻘرارﻩ، أوﺟـﻪ اﻟﻘـوة و اﻟﺿـﻌف ﻫﯾﻛـل وﺧﺻـﺎﺋص وﺣﺎﺟـﺎت اﻟﻌﻣـﻼء، ﺣﺟـم اﻟطﻠـ: اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ، اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﺑدﯾﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ، اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﻲ ﺗﻣﯾز اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ، 
اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺗوﻗﻊ أن ﺗواﺟﻬﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، أﺳﻌﺎر اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ وﺟودﺗﻬﺎ، اﻟظروف اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺳـﺎﺋدة ﻓـﻲ اﻟﺳـوق 
اﻹﻧﻛﻣــﺎش أو اﻟﺗﺿــﺧم، ﺣﺟــم اﻟﻌﻣﺎﻟــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺳــﺗﻐذي اﻹﻧﺗــﺎج واﻟﺗﺳــوﯾق واﻟﻛــوادر اﻟﻣؤﻫﻠــﺔ، وأﺧﯾــرا  ﯾــث اﻟــرواج أوﻣــن ﺣ
ﻣوﻗــف اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ أو ﻓرﺻـــﺗﻬﺎ اﻟﺳــوﻗﯾﺔ وﺣﺟـــم اﻟﻣﺑﯾﻌــﺎت اﻟﻣﺗوﻗﻌـــﺔ وﺗﻘﯾــﯾم اﻟﺧطــط اﻟﺗﺳـــوﯾﻘﯾﺔ اﻟﺳــﺎﺑﻘﺔ ﻣــن ﺣﯾــث ﻣــدى 
 2. ﻧﺟﺎﺣﻬﺎ واﻟﻣﺷﻛﻼت وﻧواﺣﻲ اﻟﻘﺻور اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾﻘﻬﺎ
 اﻟﻣــوارد ﯾﺣــﺎول اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــون ﻻ ﺳــﯾﻣﺎ ﻓــﻲ اﻟﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﺧﺎﺻــﺔ، اﻟﺣﺻــول ﻋﻠــﻰ (:srotitepmoC)اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــون - 5-2
  3.، وﻣن ﺛم ﯾﺷﻛل ﻫؤﻻء ﺗﻬدﯾدا ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ-اﻟﻣوردﯾن-اﻟﻣﺣدودة اﻟﺗﻲ ﺗﻘدﻣﻬﺎ ﻓﺋﺔ اﻟﻣزودﯾن ﺑﺎﻟﻣوارد
وﯾﻘﺻـد ﺑـﻪ ﻣﻧظﻣﺗـﺎن أو أﻛﺛـر ﺗﻌﻣـل ﻣـﻊ ﺑﻌـض ﻓـﻲ ﻣﺷـﺎرﯾﻊ  (:rentraP cigetartS)اﻟﺷـرﯾك اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ  - 6-2
   ذﻩ اﻟﺷراﻛﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗوﻓر ﻟﻠﺷرﻛﺔ ﺧﺑرة ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﻣﻌﯾﻧﺔ أو ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺎﻟدﺧول إﻟﻰ أﺳواق وﻣﺟﺎﻻت ﻣﺷﺗرﻛﺔ وﻫ
 
                                                 
  .021، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺻﺎﻟﺢ ﻣﻬدي ﻣﺣﺳن اﻟﻌﺎﻣري وطﺎﻫر ﻣﻧﺻور ﻣﺣﺳن اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ،  1
  .74ﺳﺎﻣﺢ ﻋﺑد اﻟﻣطﻠب ﻋﺎﻣر، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص 2
 38-28ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  ﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم درة وزﻫﯾر اﻟﺻﺑﺎغ، 3
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 1.ﻋﻣل ﺟدﯾدة ﺑﺳرﻋﺔ أﻛﺑر
ﻛـل ﻣـﺎ ﻫـو داﺧـل اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻣـن إﻣﻛﺎﻧـﺎت ﻣﺎدﯾـﺔ :" ﯾﻘﺻـد ﺑﻬـﺎو :tnemnorivnE lanretnIاﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ : ﺛﺎﻧﯾﺎ
ى اﻟﺗزام ووﻻء وداﻓﻌﯾﺔ اﻷﻓـراد وﻛـذﻟك اﻟـﻧظم واﻟﺳﯾﺎﺳـﺎت اﻹدارﯾـﺔ واﻟﺗﺟﻬﯾـزات وﺑﺷرﯾﺔ وﻣﺎﻟﯾﺔ وﻗﯾم وﻋﻼﻗﺎت ﺗﺑﺎدﻟﯾﺔ وﻣد
 ﻟوﺟﯾــﺔاﻟﻣﺳــﺗﺧدﻣﺔ وﻣــدى ﻛﻔﺎءﺗﻬــﺎ وﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻬــﺎ، واﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ واﻟﻔﻧﯾــﺔ واﻟﺳــوﻗﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾــﺔ واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾــﺔ واﻟوﺳــﺎﺋل اﻟﺗﻛﻧو 
 2."واﻟﻣــدﯾرﯾن ﻠﯾن واﻟرؤﺳــﺎءواﻟظــروف اﻟﻣﻌﻧوﯾــﺔ ﻟﻠﻌــﺎﻣ وظــروف وطﺑﯾﻌــﺔ اﻟﻌﻣــل وﺗﻬﯾﺋــﺔ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻣــن إﺿــﺎءة وﻧظﺎﻓــﺔ
  :وﺗﺗﻛون اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻣﺎﯾﻠﻲ
وﯾﻘﺻـد ﺑـﻪ ﻧظـﺎم اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻓـﻲ اﻹﺗﺻـﺎﻻت و اﻟﺻـﻼﺣﯾﺎت  :marginagrO-اﻟﻬﯾﻛـل اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ-ﻫﯾﻛل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ -1
إن ﻫﯾﻛــــل اﻟﻣﻧظﻣــــﺔ ﻣــــن اﻷﻫﻣﯾــــﺔ ﺑﻣﻛــــﺎن ﺣﯾــــث أﻧــــﻪ إذا ﺗطــــﺎﺑق ﻣــــﻊ . وﺗــــدﻓق اﻟﻌﻣــــل واﻟﺧرﯾطــــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــــﺔ
، واﻟﻌﻛــس ﺻــﺣﯾﺢ ﻓــﺈن ﻋــدم ﺟﯾﺎت اﻵﻧﯾــﺔ واﻟﻣﺳــﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻓــﺈن ذﻟــك ﯾﻌﺗﺑــر ﻧﻘطــﺔ ﻗــوة ﻛﺑــرى ﻓــﻲ داﺧــل اﻟﻣﻧظﻣــﺔاﻹﺳــﺗراﺗﯾ
اﻟﺗﺟﺎﻧس واﻟﺗواﻓق ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ ﺿﻌف ﻗد ﯾﻌﯾق اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﯾﻣﻧﻌﻬﺎ ﻣن ﺗﻧﻔﯾذ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺟﯾدة و ﻣﻼﺋﻣﺔ وﯾﻧﻌﻛس ذﻟك ﻋﻠﻰ 
 3.أداﺋﻬﺎ اﻟﻌﺎم
ﯾﻣﻛن أن  اﻟﻣﻠﻛﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻸﻋﻣﺎل أو اﻟﻣﻧظﻣﺎت، ﺣﯾث ﻫم اﻷﻓراد أو اﻟﻛﯾﺎﻧﺎت اﻟذﯾن ﻟﻬم: srenwOاﻟﻣﺎﻟﻛون  -2
وﻗـد ﺗﻛـون  ،ﻣﺳـﺎﻫﻣﺔ ﻓـﻲ ﺷـرﻛﺔﻛﺄن ﺗﻛون أﻋﻣﺎﻻ ﺻﻐﯾرة أو ﻋﺎﺋﻠﯾﺔ، أو ﻗد ﺗﻛون  laudividnIﻣﻠﻛﯾﺔ ﻓردﯾﺔ ﺗﻛون 
ﻣﺛــل ﺷــرﻛﺎت اﻟﺗﺿــﺎﻣن أو اﻟﺷــرﻛﺎت اﻟﻣﺳــﺎﻫﻣﺔ اﻟﻛﺑﯾــرة، وﯾﺷــﻛل اﻟﻣــﺎﻟﻛون ﻋﻧﺻــرا ﻣﻬﻣــﺎ ﻓــﻲ اﻟﺑﯾﺋــﺔ  اﻟﻣﻠﻛﯾ ــﺔ ﺟﻣﺎﻋﯾ ــﺔ
  .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫم اﻟﻣﺳﺗﻔﯾد اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻣن وﺟود اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗطورﻫﺎاﻟداﺧﻠﯾﺔ 
اﻟﻣﻧظﻣـﺔ  دارة ﻗوﯾـﺎ ﻓـﻲ رﺳـم اﺗﺟـﺎﻩ وﻣﺳـﺎرﻗـد ﯾﻛـون ﺗـﺄﺛﯾر ﻣﺟﻠـس اﻹ: srotceriD fo draoBﻣﺟﻠـس اﻹدارة  -3
ن وﻋﻣﻠﻬﺎ وﯾﺗدﺧل ﻛﺛﯾرا ﻓﻲ ﻋﻣل اﻹدارة، أو ﻗد ﯾﻛون دورا ﻻ ﯾﺗﻌدى اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠـﻰ ﻣـﺎ ﺗﻌرﺿـﻪ ﻋﻠﯾـﻪ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾـﺎ ﻣـ
 .ﻗرارات
 ﻓﻧﯾﯾن وﯾﺷﺗﻣل ﻫذا اﻟﻣﺻطﻠﺢ ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ اﻷﻓراد اﻟذي ﯾﻌﻣﻠون ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺳواء ﻛﺎﻧوا: seeyolpmEاﻟﻌﺎﻣﻠون  -4
                                                 
  .121صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  ﺻﺎﻟﺢ ﻣﻬدي ﻣﺣﺳن اﻟﻌﺎﻣري و طﺎﻫر ﻣﺣﺳن ﻣﻧﺻور اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ، 1
  .84 ﺳﺎﻣﺢ ﻋﺑد اﻟﻣطﻠب ﻋﺎﻣر، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص 2
  .33 ، ص8002دار ﻋﺎﻟم اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن.ﺗﻧﻣﯾﺔ وٕادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔطﺎﻫر ﻣﺣﻣود اﻟﻛﻼﻟدة،  3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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أي ﺑﻌﻘــد ﻋﻣــل )tnenamrePاﻟﻣــﻼك اﻟــداﺋم أو ﻣــوظﻔﯾن إدارﯾــﯾن أو ﻋــﺎﻣﻠﯾن ﻏﯾــر ﻣــﺎﻫرﯾن وﯾﻣﻛــن أن ﯾﻛوﻧــوا ﻋﻠــﻰ 
ﻠوﻣـﺎت ﺑﺎﻟـذات ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺳـﻣﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ واﻟﻣﻬـﺎرات ﻟﻘـد أﺛـرت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ اﻟﻣﻌ. yraropmeTﺑﻌﻘود ﻣؤﻗﺗـﺔ أو ( داﺋم
اﻟﻣطﻠوﺑـﺔ ﻣـن اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن واﺳـﺗﺣدﺛت اﻟﻛﺛﯾـر ﻣـن اﻟوظـﺎﺋف اﻟﺗـﻲ ﻟـم ﺗﻛـن ﻣﻌروﻓـﺔ ﺳـﺎﺑﻘﺎ، وﺗـوﻟﻲ اﻟﺷـرﻛﺎت اﻟﻛﺑـرى ﻋﻧﺎﯾـﺔ 
اﻷﻣرﯾﻛﯾـﺔ ﻣـﺛﻼ، اﺳـﺗﺣدﺛت وظﯾﻔﯾـﺔ  smetsysorciM nuSﺧﺎﺻـﺔ ﺑﺎﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن وﺗﻬﯾﺋـﺔ ﻣﻛـﺎن اﻟﻌﻣـل ﻟﻬـم، ﻓﻬـذﻩ ﺷـرﻛﺔ 
ﻣﺣﺗواﻫـﺎ اﻷﺳﺎﺳـﻲ ﯾﻧﺻـب ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﺄﻛـد ﻣـن أن ﻣﻛـﺎن اﻟﻌﻣـل ﻣﻧﺎﺳـب ﺟـدا ﻟﻠﻌـﺎﻣﻠﯾن ﺑﺣﯾـث " ﻛﺎن اﻟﻌﻣـلﻣدﯾر ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻣ"
 1 .ﯾﺳﺗطﯾﻌون ﺗﻘدﯾم أﻓﺿل ﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻔردﯾﺔ وأﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ
أﻣــﺎم  وﺗﺗﺟﺳـد ﻫـذﻩ اﻟﻣـوارد ﻓـﻲ ﻣﺧﺗﻠــف اﻹﻣﻛﺎﻧـﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ: sruosser noitazinagrOاﻟﻣـوارد اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ  -5
  :وﻣوارد ﻣﻌﻧوﯾﺔ وﯾﻣﻛن ﺗﺻﻧﯾﻔﻬﺎ ﻛﺎﻵﺗﻲ( ﻣﻠﻣوﺳﺔ)ﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ وﻣوارد ﻣﺎﻟﯾﺔ وﻣﺎدﯾﺔاﻟ
وﻫﻲ ﺗﺷﻣل أﻓـراد اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠـف ﻣﺳـﺗوﯾﺎﺗﻬم وﻣـؤﻫﻼﺗﻬم ووظـﺎﺋﻔﻬم، ﻓﻛـل أوﻻﺋـك ﯾﺳـﺎﻫﻣون ﻓـﻲ  :اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -1
ﻋﻠـﻰ اﻟﻛﻔـﺎءات ﻓﻬـﻲ  ﻓـﻲ ﻣﻌظﻣﻬـﺎ واﻟﺟـدﯾر ﺑﺎﻟـذﻛر أن اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻـرة ﺗﻌﺗﻣـد...إﻧﺷﺎء ﻗﯾﻣـﺔ إﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ وﻣﺟﺗﻣﻌﯾـﺔ
 .ﻣورد اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺗﻌول ﻋﻠﯾﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺑﻧﺎء إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ
وﺗﺗﺷــﻛل ﻣــن رأس اﻟﻣــﺎل اﻟﻌﺎﻣــل ورأس اﻟﻣــﺎل اﻟﺛﺎﺑــت ﺑﺎﻟﻧﺳــﺑﺔ  (:اﻟﻣﺎﻟﯾــﺔاﻟﻣــوارد اﻟﻣﺎدﯾــﺔ و )ارد اﻟﻣﻠﻣوﺳــﺔ اﻟﻣــو  -2
 :وﺗﻔﺻﯾﻠﻪ ﻓﻲ اﻵﺗﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻬﺎدﻓﺔ ﻟﻠرﺑﺢ
اﻟﻌـﺎدي  اﻷوﻟﯾﺔ وﻟوازم اﻹﻧﺗﺎج واﻷﺻول اﻟﻧﻘدﯾﺔ، وﻏﯾرﻫـﺎ ﻣﻣـﺎ ﯾﻘﺗﺿـﯾﻪ اﻟﺳـﯾروﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﻣواد : رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻌﺎﻣل - أ
 .ﻟدورة اﻹﺳﺗﻐﻼل
ﺗﺷـــﻛل  وﯾﺗﻛـــون ﻣـــن اﻵﻻت واﻟﻣﻌـــدات واﻟﺗﺟﻬﯾـــزات واﻟﻣﺑـــﺎﻧﻲ وﻏﯾرﻫـــﺎ ﻣـــن اﻷﺻـــول اﻟﺗـــﻲ: رأس اﻟﻣـــﺎل اﻟﺛﺎﺑـــت -  ب
 . اﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺎ اﻟﻣﺎدﯾــﺔ ﺗﺗــﺄﻟف ﻣــن اﻟﻌﺗــﺎد واﻟﺗﺟﻬﯾــزات واﻟﻣﺑــﺎﻧﻲ ﻓــﺈن ﻣواردﻫــ ﻏﯾــر ﻫﺎدﻓــﺔ ﻟﻠــرﺑﺢأﻣــﺎ إذا ﻛﺎﻧــت اﻟﻣﻧظﻣــﺔ           
  .اﻟﺦ..واﻟﻣﻛﺎﺗب ووﺳﺎﺋل اﻟﻧﻘل ووﺳﺎﺋل اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ وﺑﻌض اﻷﻣوال ﻓﻲ ﺣﺳﺎﺑﺎﺗﻬﺎ ﻟدى اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻷﺧرى
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 :وﺗﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ (:اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ ﻏﯾر وأاﻟﻣوارد ﻏﯾر اﻟﻣﺎدﯾﺔ )اﻟﻣوارد اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  -3
ﻬﺎ ﻣن أﺟل ﺗﻛوﯾن ﻗﺎﻋـدة أو ﺧﻠﻔﯾـﺔ ﺻـرﯾﺣﺔ ﻻﺗﺧـﺎذ اﻟﻘـرارات وﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣت ﻣﻌﺎﻟﺟﺗ :اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت - أ
 .اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺣﺎﺿر وﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ
وﺗﻌﻧــﻲ اﻟﻣﻌرﻓــﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺗــوﻓر ﻋﻠﯾﻬــﺎ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻟﺗﻛــوﱢ ن ﻓــﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾــﺔ ﻣــﺎ ﯾﺳــﻣﻰ ﺑﺗﻘﻧﯾــﺎت اﻟﻌﻣــل، : اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾ ــﺎ -  ب
ﻧظﻣـﺎت، واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ اﻟﺧﺎﺻـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻛـون وﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﻧﻣﯾز ﻫﻧﺎ ﺑﯾن اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺷﺎﺋﻌﺔ، ﺑﻣﻌﻧﻰ ﺗﻠـك اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ ﻟﻛـل اﻟﻣ
 .ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﺣق ﺧﺎص ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻣـن  ﻓﻘـد ﺗﺣﺻـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺣـق اﻹﻣﺗﯾـﺎز أو ﺗـرﺧﯾص: اﻟﺗـراﺧﯾص وﺣـق اﻹﻣﺗﯾـﺎز وﺣـق اﻟﻣﻠﻛﯾـﺔ اﻟﺻـﻧﺎﻋﯾﺔ -  ت
ﻣﻧظﻣﺔ ﻋﺎﻟﻣﯾﺔ ﻟﺻﻧﺎﻋﺔ ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ أو ﺗﺄدﯾﺔ ﺧدﻣﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ أو اﻋﺗﻣﺎد طرﯾﻘﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج، ﻛﻣـﺎ ﯾﻣﻛـن أن ﯾﻛـون ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ 
  1.اءة اﺧﺗراع ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺗﺞ أو طرﯾﻘﺔ إﻧﺗﺎج ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬﺎﺑر 
ﻛـل اﻟﺗﻘﺎﻟﯾـد واﻟﻘـﯾم واﻷﻋـراف واﻟﺧﺻـﺎﺋص اﻟﺗـﻲ  :"وﯾﻘﺻـد ﺑﻬـﺎ :erutluC noitazinagrOاﻟﺛﻘﺎﻓـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ -6
ﺗﺷﻛل اﻷﺟواء اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ وﺗؤﺛر ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، وﻫﻲ ﺧﺻﺎﺋص ﺗﻛـون ﻋﻣﯾﻘـﺔ اﻟﺗـﺄﺛﯾر وﺗﻧﺗﻘـل ﻋﺑـر اﻷﺟﯾـﺎل، ﺗﻣﺎﻣـﺎ 
ﺛﻘﺎﻓـﺔ و أﺟـواء داﺧﻠﯾـﺔ ﺗـؤﺛر ﻓـﻲ  -ﺧﺎﺻـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻌﻣـل ﻟﺳـﻧوات -ﻓﻠﻠﻣﻧظﻣـﺎت." ﺔ وﯾﻛـون ﺗﻐﯾﯾرﻫـﺎ ﺑطﯾﺋـﺎﻛﺎﻟﺛﻘﺎﻓـﺔ اﻟوطﻧﯾـ
ﻫــذﻩ ...اﻟﺛﻘﺎﻓــﺔ اﻟﻣﻧظﻣﯾــﺔ: بوﻧﺳـﻣﻲ ﻛــل ﻫــذﻩ اﻟﻌواﻣــل اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ...اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن وﺗﺷــﻛل ﺷﺧﺻــﯾﺎﺗﻬم وﻗــﯾﻣﻬم واﺗﺟﺎﻫــﺎﺗﻬم
  2.اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﺷﻛل ﻣﺣددا ﻣﻬﻣﺎ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣراﻋﺎﺗﻬﺎ
ﻣﻛوﻧـــﺎت اﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﻷي ﻣﻧظﻣــﺔ ﯾﺳـــﺎﻋد ﺑﺷـــﻛل ﻛﺑﯾـــر ﻓـــﻲ ﺗﺣدﯾــد ﻧوﻋﯾـــﺔ وﻋـــدد  إن ﻣﻌرﻓـــﺔ واﺳﺗﻘﺻــﺎء         
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﻣﺣﺗـﺎج إﻟﯾﻬـﺎ وﻛـذا ﺗﺣدﯾـد ﻣﺗطﻠﺑـﺎت ﺗﺻـﻣﯾم إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﺑﻧـﺎء اﻟﻬﯾﻛـل اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ 
ظﻣــــﺔ إﻻ ﺑﻌــــد ﺗﺣﻠﯾــــل ﺑﯾﺋﺗﻬــــﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــــﺔ وﻓــــق ﻣﻧظــــور ﻟﻠﻣﻧظﻣـــﺔ و رﺳــــم ﺳﯾﺎﺳــــﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــــﺔ، وﻻ ﯾﺗــــﺄﺗﻰ ذﻟــــك ﻷي ﻣﻧ
اﻟﺗـﻲ ﺗﺗـوﻓر اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠوﻗوف ﻋﻠﻰ أﻫم اﻟﻔرص واﻟﺗﻬدﯾدات اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣﻧﻬﺎ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ وﻛذا ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة واﻟﺿـﻌف 
  اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟداﺧﻠﯾﺔ وﻫذا ﻣﺎ ﺳﻧﺗطرق إﻟﯾﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﻣواﻟﻲ، وﻗﺑل ذﻟك ﺳﻧﺗﻌرف ﻋﻠﻰ أﻫم
                                                 
  .57-37، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص صزاﯾد ﻣراد 1
  .121ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ، ﺳﻌﺎد ﻧﺎﺋف اﻟﺑرﻧوطﻲ 2
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  .  ﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻣدى ﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻟﻠﺑﯾ
 .وﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟ: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث 
 اﻟﺗطـور اﻟﻧـوﻋﻲ اﻟﺷـﺎﻣلﻛﺎﻟﻌوﻟﻣﺔ وﺷدة اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ و  12إن اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻓرﺿﺗﻬﺎ ﺧﺻﺎﺋص وﺳﻣﺎت اﻟﻘرن           
اﻟﺗﺟـﺎرة اﻟﺣـرة، أﺛـرت ﺑﻣـﺎ ﻻ ﯾﻘﺑـل اﻟﺷـك ﻋﻠـﻰ طﺑﯾﻌـﺔ اﻟﻌﻼﺋـق اﻟﺗـﻲ ﺳـﺎدت اﻟﻌﻣـل ﻓـﻲ واﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت و  وﺛـورة اﻹﺗﺻـﺎﻻت
ﻗـدرة ﻟﺗﻧﻔﯾـذ ﻗواﻋـد أن ﯾﻛوﻧـوا أﻛﺛـر ﻣروﻧـﺔ وﺷـﻣوﻟﯾﺔ وﻗﺎﺑﻠﯾـﺔ و  اﻟﻐـدﻠﻔﺔ، ﻛﻣﺎ ﻓرﺿت ﻋﻠﻰ ﻣدﯾري اﻟﯾـوم و اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﺧﺗ
ﻣـﻊ اﻟﻘـوى  ﺣـدﯾﺎت ﺗﺷـﺗرط ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺗﻌـﺎﻣﻠﯾنﯾﻣﺎرﺳـوﻧﻪ ﻣـن أداء ﻣﻌـﯾن، ﺳـﯾﻣﺎ وأن ﻫـذﻩ اﻟﺗ ﻓﻲ ﻛل ﻣﺎ  ytilauQاﻟﺟودة
ﻩ اﻟﺗﻐﯾــرات ﺳــﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻬــذل ﻓﻌــﺎل ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﯾــق ﺳــﺑل اﻟﺗﻛﯾــف واﻹوﯾﺳــﻬﻣون ﺑﺷــﻛﺔ أن ﯾﻛوﻧــوا ذوي ﻗــدرات إﺑداﻋﯾــﺔ اﻟﺑﺷــرﯾ
  1.ﺑﺷﻛل ﺧﺎص اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ ﻓﻲ دﻧﯾﺎ
  .اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ: اﻟﻔرع اﻷول
وٕادارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣــن ﺑــﺎب -ﺑﻌــدة ﺧﺻــﺎﺋص ﻓرﺿــت ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺎتﺗﺗﻣﯾــز ﺑﯾﺋــﺔ اﻟﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻــرة        
ﺗﺣـدﯾﺎت وﺿـﻐوطﺎت ﻛﺑﯾـرة أﺛـرت ﻋﻠـﻰ ﻋﻣﻠﯾـﺎت ﺗﺻـﻣﯾم اﻟﻣﻧظﻣـﺎت وﺛﻘﺎﻓﺗﻬـﺎ واﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ وﻗراراﺗﻬـﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ، -أوﻟـﻰ
  :وﻧوﻋﯾﺔ وﻛﻔﺎءة وﺗوﺟﻬﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن، وﺗﺗﺟﻠﻰ أﺑرز ﻫذﻩ اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ
ﯾﺷـﺗرط  اﻟذي ﻣﯾز اﻟﻌﺻر اﻟﺣدﯾث وﻣﺎ ﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ ﻣن ﻛﺑر ﺣﺟم اﻟﻌﻣﺎﻟـﺔ اﻟﺻـﻧﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣـﺎ: ﻲاﻟﺗطور واﻟﺗوﺳﻊ اﻟﺻﻧﺎﻋ -1
اﺳـﺗﻘداﻣﻬﺎ وﺗـدرﯾﺑﻬﺎ  ﻓﯾﻬﺎ ﻣن ﻣواﺻﻔﺎت وﻣﺎ ﺗﺣﺗﺎﺟﻪ ﻣن ﺗدرﯾب ﯾﺟﻌل ﻣن اﻟﺻﻌب اﻟﺗﻔرﯾط ﻓـﻲ اﻟﻘـوى اﻟﻌﺎﻣﻠـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗـم
وﻗــد  2.ﻟﺔ وﻣﺗﺧﺻﺻــﺔﻣــﻊ ﺿــرورة اﻟﻣﺣﺎﻓظــﺔ ﻋﻠﯾﻬـﺎ ﻣــن ﺧــﻼل ﻧظــم وٕاﺟــراءات ﻣﺳــﺗﻘرة ﺗﻘــوم ﻋﻠــﻰ ﺗﻧﻔﯾــذﻫﺎ إدارة ﻣﺳــؤو 
ﻻ ﯾﻣﻛن ﻷي ﻣؤﺳﺳﺔ اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ أن ﺗﺻل إﻟﻰ ﻣﺳـﺗوى ﻋـﺎل ﻣـن اﻹزدﻫـﺎر :" ﺣﯾث ﻗﺎل etsaWواﺳت أﺷﺎر إﻟﻰ ﻫذا 
 3".ﻓﻲ أي درﺟﺔ ﻣن اﻟﺳﻠم اﻟﻣﻬﻧﻲ اﻟذي ﯾوﺟدون ﺑﻪ اﻟوﻗت اﻟﺿروري ﻟﺗطورﻫم ( اﻟﻌﻣﺎل)إذا ﻟم ﺗﻌط ﻟﻣﺗﻌﺎوﻧﯾﻬﺎ
  ﻟﻘد أﺳﻬﻣت: segnellahc noititepmoc dna labolGﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻌوﻟﻣﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ واﻷداء اﻟﻣﺗﻣﯾز -2
                                                 
 .42ﺣﻣود ﺧﺿﯾر ﻛﺎظم وﯾﺎﺳﯾن ﻛﺎﺳب ﺧرﺷﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
  .07اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق، ص  .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ وﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ،  2
  .60، ص 4002دار اﻟﻣﺣﻣدﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، : اﻟﺟزاﺋر .ظﯾﻣﻲإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧﻧﺎﺻر دادي ﻋدون،  3
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اﻟﻌوﻟﻣﺔ ﻓﻲ ﺧﻠق ﺗوﺳﻊ ﺷﺎﻣل ﻓﻲ اﻷﺳواق اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﺑﺣﯾث أﺻـﺑﺢ اﻟﻣﺟﺗﻣـﻊ اﻹﻧﺳـﺎﻧﻲ ﻗرﯾـﺔ ﺻـﻐﯾرة ﻧﺳـﺗطﯾﻊ ﻣـن ﺧـﻼل 
ﺛواﻧﻲ أن ﻧﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻧظﻣﺎت وﻧﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺑـداﺋل اﻟﺳـﻠﻌﯾﺔ اﻟﻣﻌروﺿـﺔ وﻛـذا اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ ﻣﺧﺗﻠـف 
اﻟﺑﺷـرﯾﺔ واﺧﺗﯾـﺎرﻫم ﺧﺿـﻌت ﻟﻠﻌدﯾـد  ازاﺗﻬﺎ اﻟﻘﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ، ﺑﺣﯾث أن ﺳﺑل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻘوىاﻟﺛﻘﺎﻓﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ وٕاﻓر 
ﻛﻣـﺎ أن اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ اﻟﻣﺳـﺗﺧدﻣﺔ  ...ﻣن اﻹﻋﺗﺑﺎرات اﻟﺗﻲ ﻧﺻت ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻹﺗﻔﺎﻗﺎت واﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟدوﻟﯾﺔ وﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻌﻣل اﻟﺳﺎﺋدة
ﻠﻌدﯾــد ﻣــن اﻵﺛــﺎر واﻟﻣﺗﻐﯾــرات اﻟﺗﺷــرﯾﻌﯾﺔ ﺑــﯾن اﻟﺷــرﻛﺎت ﻣﺗﻌــددة اﻟﺟﻧﺳــﯾﺔ ﺟﻌﻠــت ﻣــن ﺳــﺑل اﺧﺗﯾــﺎر اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن ﺧﺎﺿــﻌﺔ ﻟ
 1.اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
  ﻫﺗﻣـــﺎم ﺑﺗﺣﺳـــﯾن اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣـــﻲﺣـــدﯾﺎت اﻟﺟـــودة ﯾﺳـــﺗدﻋﻲ ﺑﺎﻟﺿـــرورة اﻹإن رﻏﺑ ـــﺔ اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت ﻓـــﻲ ﻣواﺟﻬـــﺔ ﺗ        
ﯾم أداء ﺗﻌظـﻋﻠـﻰ  ﯾﺗﺿﻣن ﻫذا اﻟﺗﺣدي ﺗرﻛﯾز إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ، وﺗﺣﺳﯾن أداء اﻷﻓراد ﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ، و 
  : اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣوارد
 .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺟﯾدة اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ 
 .اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻓرق اﻟﻌﻣل 
 2.ﺗطوﯾر اﻟﻣﻬﺎم اﻹدارﯾﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎدات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ 
اﻟﻌـﺎﻟم  إن اﻟﺗﺣـول اﻟـذي ﯾﺷـﻬدﻩ : noitulover noitamrofnIﺛـورة اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت واﻟﺗﺳـﺎﺑق ﻻﻛﺗﺳـﺎب اﻟﻣﻌرﻓـﺔ -3
ﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﯾﻌﻧـﻲ اﻟﻛﺛﯾـر ﻹدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، ﻓـﻼ ﺷـك أن اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻫـﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾـر اﻵن ﻣن ﻋﺻر اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ إﻟـﻰ ﻋﺻـر ا
اﻷﺳﺎﺳــﻲ اﻟــذي ﺳــوف ﯾــؤﺛر ﻋﻠــﻰ اﻟﺗﻘــدم اﻟﻌﻠﻣــﻲ ﺧــﻼل اﻟﻘــرن اﻟﻣﻘﺑــل، وﺳــوف ﺗﺣﺗــل اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﻣوﻗــﻊ اﻟﺻــدارة ﻣﻘﺎرﻧــﺔ 
ﻣـن ﻫـذا " rewoP si egdelwonKﻫـﻲ اﻟﻘـوة : "ﻓراﻧﺳـﯾس ﺑﯾﻛـونﺑﺎﻟﻣوارد اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻷﺧرى، ﻓﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻛﻣﺎ ﻗﺎل 
وﻣن  "ﻗوة اﻟﻣﻌرﻓﺔ"اﻟﻣﻧطﻠق ﻓﺈن اﻣﺗﻼك ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﻟﻣﺻﺎدر اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺳوف ﯾﻛون ﺳﺑﯾﻠﻬﺎ اﻷوﻟﻰ ﻻﻣﺗﻼك اﻟﻘوة 
ﻣـن  "ﻣﺎ ﺗﻣﻠـك"ﺿوء أن ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﺧﻼل اﻟﻔﺗرات اﻟﻘﺎدﻣﺔ ﻟن ﺗﺣرز ﺗﻘدﻣﺎ ﻋﻠﻣﯾﺎ ﻣﻠﻣوﺳﺎ ﻓﻲ : ذﻟك ﯾﻣﻛن اﻟﻘول
 أن ﺗﻌد اﻟﻌدة ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﺿﺎ، وﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر ﻓﺈن ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﯾﺟبأﯾ "ﻣﺎ ﺗﻌرف"ﻣوارد ﻣﺎدﯾﺔ ﻓﻘط وﻟﻛن ﻓﻲ ﺿوء 
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 1.ﺗﺣدﯾﺎت ﻋﺻر اﻟﻣﻌرﻓﺔ
 noitacinummoC dna segnellahc ygolonhceT اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ وﺛورة اﻻﺗﺻﺎﻻت -4
ﻣـن اﻟﻌدﯾـد  ﻟﻘد ﻟﻌب اﻟﺗطور اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ وﺗﺣدﯾﺎت ﺛورة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻹﺗﺻﺎﻻت دورا ﺑﺎرزا ﻓﻲ إﺣـداث: noitulover
اﻟﺗطــورات اﻹﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ واﻟﺣﺿــﺎرﯾﺔ ﻣﻣــﺎ ﺣــدا ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣــﺎت اﻹﻧﺳــﺎﻧﯾﺔ إﻟــﻰ ﺗﻐﯾﯾــر ﺳــﺑل ﺗﻌﺎﻣﻠﻬــﺎ ﻣــﻊ اﻟﻘــوى 
اﻟﻌﺎﻣﻠــﺔ ﻓــﻲ ﺿــوء ﺗﻌــدد اﻟﺛﻘﺎﻓــﺎت واﻟﻘــﯾم اﻟﺳــﺎﺋدة ﺑﺎﻟﻣﺟﺗﻣﻌــﺎت ﻣــن ﻧﺎﺣﯾــﺔ وﺗﻌــدد اﻟﻣﻬــﺎرات واﻟﺗﺧﺻﺻــﺎت اﻟﺗــﻲ أﻓرزﺗﻬــﺎ 
  2.وى اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺗطور اﻟﺣﺎﺻل ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺟﺎﻻت ﻋرض وطﻠب اﻟﻘ
 ﻓـــﻲ ﺧﻠـــق ﺻـــﯾﻎ ﺟدﯾـــدة ﻟﻠﻌﻣـــل noitulover noitacinummoCﺛـــورة اﻹﺗﺻـــﺎﻻت ﻛﻣـــﺎ ﺳـــﺎﻫﻣت           
ﻋوﻟﻣـﺔ ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺎﻫم ﻫذﻩ اﻟﺛورة ﻓﻲ ...داﻟدراﺳﺔ ﻋن ﺑﻌد، ﺑل اﻟﻌﻣل ﻋن ﺑﻌ ،ﻟﻛﺗروﻧﯾﺔﻓﻲ اﻷﻧﺗرﻧت، اﻟﺗﺟﺎرة اﻹ ﻛﺎﻹﻋﻼن
ﺗﺣﺻـل  ﺑﺄﺣـداث ﯾﺗـﺄﺛر ﻣﺑﺎﺷـرة...ب وﺻـﻌﯾد ﻣﺻـرﺑﺣﯾث أﺻﺑﺢ ﻋﻣل ﺷرﻛﺔ ﺻﻐﯾرة ﻓﻲ ﻋﻣﺎن وﺣﻠاﻻﻗﺗﺻﺎد اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ 
  3.اﻵن ﻓﻲ ﺗﺎﯾوان أو ﻫوﻧﺞ ﻛوﻧﺞ أو ﻓﯾﻧزوﯾﻼ أو اﻟﻣﯾﻛﺳﯾك
إن اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺟﺳـدت ﻣﻌﺎﻟﻣﻬـﺎ ﻣــن ﺧــﻼل : segnellahc latnemnorivnEﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ ا -5
ﺑﻧﯾــﺔ ﻏﯾــر  أي  tnemnorivne imanyDﺑﯾﺋــﺔ دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾــﺔ اﺳــﺗﺟﺎﺑﺗﻬﺎ ﻟﻠﻣﺗﻐﯾــرات اﻟﻣﺗﺳــﺎرﻋﺔ أﻓــرزت ﻓــﻲ اﻟواﻗــﻊ  
ﻣﺳﺗﻘرة ﺣﯾث أن اﻹطﺎر اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑـﺎر اﻟﺗﻐﯾﯾـر ظـﺎﻫرة طﺑﯾﻌﯾـﺔ أﻣـﺎ اﻟﺛﺑـﺎت واﻹﺳـﺗﻘرار ﻓﻬـو 
إن ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات أﺛرت ﻋﻠﻰ ﺳوق اﻟﻌﻣل وﻣﻬﺎرات اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﻛذﻟك ﻗﯾم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﻬم اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ . ﺣﺎﻟﺔ ﺷﺎذة
ﺗراﺗﯾﺟﻲ واﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ ﻟﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﻘــرن اﻟﺣــﺎدي واﻟﻌﺷــرﯾن رﻛــز ﻋﻠــﻰ ﺿــرورة اﻹﺳــﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﻧوﻋﯾــﺔ وﻟــذا ﻓــﺈن اﻟﺑﻧــﺎء اﻹﺳــ
 4.اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻣﻌطﯾﺎت ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﺣﻠﻲ ﺑﺎﻟﻣروﻧﺔ اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ واﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ وٕاﻓرازاﺗﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
ﻓﻛـﺎن ﻻ ﺑـد ﻣـن ﺗطـوﯾر : ﻲ اﻟﺗﻧظـﯾماﻟﺗطـور ﻓـﻲ ﻧظـم ﻣﻌﻠوﻣـﺎت اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﺑـروز اﻹﺗﺟﺎﻫـﺎت اﻟﺟدﯾـدة ﻓـ -6
اﻟﺧـــدﻣﺎت، اﻟﻣﺳــﺗوﯾﺎت و  أﻧظﻣــﺔ آﻟﯾـــﺔ ﻟﻠﺗوﺻــل إﻟــﻰ أﻓﺿــل ﺳﯾﺎﺳـــﺎت ﻓــﻲ اﻷﺟــور، اﻟﺣـــواﻓز، ﺳـــﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣــل، اﻹﻧﺗـــﺎج
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  . 83ﺳﻌﺎد ﻧﺎﯾف اﻟﺑرﻧوطﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ص  3
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ﻟذا ﻛﺎﻧت ﻫﻧﺎك ﺣﺎﺟﺔ ﻣﺎﺳﺔ إﻟﻰ ﺑﻧﺎء ﻗواﻋد ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺗطورة ﻟﻠﻐﺎﯾﺔ ﻟﺗزوﯾد ﻣدﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ...اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻏﯾرﻫﺎ
ﻋـن إﻋـداد اﻟﺧطـط اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎﻟـﺔ وأﻧﺷـطﺗﻬﺎ، ﻛﻣـﺎ أن ظﻬـور اﻹﺗﺟﺎﻫـﺎت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻓـﻲ  ﺑﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺷﺎﻣﻠﺔ وﺳـرﯾﻌﺔ
إدارة اﻟﺗﻐﯾﯾر، اﻟﻘدرة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﺳـوق : اﻟﺗﻧظﯾم ﺳﺎﻫﻣت ﻓﻲ زﯾﺎدة اﻹﻋﺗراف ﺑﺈدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣن ﻫذﻩ اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت
 1.اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ، ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ، اﻟﻘﯾم اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
   :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺧﺻﺎﺋصأن ﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن  ذﻛروﻗد           
ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ  وﻫو ﯾﺷﯾر إﻟﻰ ﻋدم ﺗﺟﺎﻧس ﺧﺻﺎﺋص واﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻷطراف اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ: اﻟﺗﻧوع اﻟﺑﯾﺋﻲ -1
 .اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﻣﻧﺎﻓﺳﯾن وﻣوردﯾن وﻏﯾرﻫم
 ﻣـن ﺣﺎﺟـﺔ اﻟﻣـدﯾر إﻟـﻰ ﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﻓﻧﯾـﺔ ﺑﺎﻟﻐـﺔ اﻟﺗﻌﻘﯾـد ﻣـن أﺟـل إن دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾـﺔ اﻟﺑﯾﺋـﺔ وﺗﻧوﻋﻬـﺎ ﺳـﺗزﯾد: اﻟﺗﻌﻘـد اﻟﻔﻧـﻲ -2
 2.اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻼزﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺗواﺟـﻪ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻟﻛﺛﯾـر ﻣـن اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﻧﺎﺗﺟـﺔ ﻋـن اﻟﺗﻐﯾـر ﻓـﻲ : اﻟﺗﻐﯾر ﻓﻲ ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻌﻣل وﺗﻧوع اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠـﺔ -3
اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ أو اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ أو اﻟﺧدﻣﺎت  ﺧﺻﺎﺋص ﻗوة اﻟﻌﻣل وﻣﻌدﻻت اﻟﺗوظﯾف ﻓﻲ اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺳواء
 :وﻣﻧﻬﺎ
 .اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ ﻫﯾﻛل اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻠدوﻟﺔاﻟﺗﻐﯾرات اﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾﺔ ﻟﻘوة اﻟﻌﻣل و  - أ
إزاﻟـــﺔ ﻓﺟـــوة اﻟﻣﻬـــﺎرات، ﻓﻠﻛـــﻲ ﺗـــﺗﻣﻛن اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت ﻣـــن اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـــﺔ ﻓـــﻲ ظـــل اﻗﺗﺻـــﺎدﯾﺎت اﻟﻌوﻟﻣـــﺔ ﯾﺟـــب أن ﺗﺳـــﺗﻌﯾن  -  ب
اﻟـدور اﻟﻣﻧﺗظـر  ﻲ إﻋـﺎدة ﺗﺻـﻣﯾم ﻧظـم اﻟﺗﻌﻠـﯾم ﻟﺿـﻌﻔﻬﺎ ﻓـﻲ أداءﺑﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﻗدر ﻛﺑﯾر ﻣن اﻟﺗﺄﻫﯾـل اﻟﻌﻠﻣـﻲ، وﻫـذا ﯾﻌﻧـ
 .ﻣﻧﻬﺎ وﺗﻛوﯾن اﻟﺧرﯾﺞ اﻟﻘﺎدر ﻋﻠﻰ ﻣواﻛﺑﺔ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
    3.اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ واﻟﻘﺿﺎﺋﯾﺔ وﺗﻐﯾر اﻟﻌرف واﻟﺗﻘﺎﻟﯾداﻟﺗﻐﯾرات ﻓﻲ اﻟﻘﯾم وأﺧﻼﻗﯾﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻟﻧظم  -  ت
   :ﯾرﯾن ﻓﻲ أرﺑﻊ ﻋﻧﺎﺻر أﺳﺎﺳﯾﺔ وﻫﻲاﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻪ اﻟﻣﺳ oppiliFﻓﯾﻠﯾﺑو وﻗد ﺣدد      
 .اﻟﺗﻐﯾر ﻓﻲ ﺗرﻛﯾﺑﺔ اﻟﻘوة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ  
                                                 
  .52-42، ص ص 1102داراﻟﻔﻛر، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن  .اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﺎﻣر ﺳﺎﻣﺢ ﻋﺑد اﻟﻣطﻠب ،  1
 .17اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق، ص  ﻣراد زاﯾد ، 2
  .19-09إﺑراﻫﯾم ﻋﺑﺎس اﻟﺣﻼﺑﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص  3
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 .اﻟﺗﻐﯾر ﻓﻲ ﻗﯾم اﻟﻘوة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ 
 .اﻟﺗﻐﯾر ﻓﻲ ﻣطﺎﻟب اﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
          1.اﻟﺗﻐﯾر ﻓﻲ ﻣطﺎﻟب اﻟﺣﻛوﻣﺎت 
ﺗﺗطﻠب ﻛﻔﺎءة ﻣﺗﻣﯾـزة ﻣـن ﺗﻘﺑﻼ، اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻬﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺣﺎﺿرا وﻣﺳ( وﻏﯾرﻫﺎ)واﻟﺿﻐوط اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎتإن         
اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وﻓـرق اﻟﻌﻣـل  إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻋﻠـﻰ إدارة ﻋﻣﻠﯾـﺎت اﻟﺗﻧـﺎﻓس واﻟﺗﻐﯾﯾـر واﻹﺑـداع وﻋـدم اﻟﺗﺄﻛـد اﻟﺑﯾﺋـﻲ وﺛﻘﺎﻓـﺔ
   2.ﻣﺗﻌددة اﻟﺟﻧﺳﯾﺎت واﻟﺛﻘﺎﻓﺎت، واﻟﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻟﺗدﻓق اﻟﻬﺎﺋل ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻏﯾرﻫﺎ
ﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﺗـــوﻓﯾر ﻣـــوظﻔﯾن ﻣﻬـــرة ذوي ﻛﻔـــﺎءات ﻣﺗﻌـــددة ﺗﺳـــﺗطﯾﻊ اﻟﺗﻌﺎﻣـــل ﻣـــﻊ ﻛﻣـــﺎ ﺗﺳـــﺗدﻋﻲ ﻣـــن إدارة اﻟﻣـــوارد ا         
ﻣظــﺎﻫر اﻟﺗﻧـــوع اﻟﺑﯾﺋــﻲ وﻣﺗطﻠﺑــﺎت اﻟﺟـــودة اﻟﺷـــﺎﻣﻠﺔ، ﺑﻐـــرض ﺗﻌظــﯾم أﺻـــول اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ وﻗــدرﺗﻬﺎ ﻋﻠـــﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـــﺔ وﺧدﻣــﺔ 
  .                              ﺑﺄﻓﺿل ﻣﻧﺗﺞ وأﺣﺳن ﺧدﻣﺔ ﻓﻲ أﺳرع وﻗت وﺑﺄﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔاﻟﻌﻣﻼء 
 .ﺗﺄﺛﯾر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﺗﺣﯾﺎ ﻓﯾﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وذﻟك ﺑﻣﺎ ﺗوﻓرﻩ ﻟﻬﺎ ﻣن ﻣوارد وطﺎﻗـﺎت ﺣﯾوﯾـﺔ ﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺷﻛل اﻟرﺣم اﻟذي ﺗﻧﻣو و إن اﻟﺑﯾﺋﺔ ا        
ﺎ، ﺷــﺣذ ﻫﻣــم اﻟﻣــدﯾرﯾن ودﻓﻌﻬــم ﻧﺣــو اﻹﺑــداع ﻓــﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣــل ﻣﻌﻬــأو إﻛراﻫــﺎت وﺗﺣــدﯾﺎت ﺑﯾﺋﯾــﺔ، واﻟﺗــﻲ ﺑــدورﻫﺎ ﺗﺳــﻬم ﻓــﻲ 
ﺎ، ﻓﻠــن ﯾﺳــﻠم ﻣــن ﺗﺑﻌــﺎت اﻟﻣــوظﻔﯾن ﻓﯾﻬــﻟﻣﺧــﺎطر اﻟﺗــﻲ ﺗﻬــدد ﻛﯾــﺎن اﻟﻣﻧظﻣــﺔ و ٕاﯾﺟــﺎد اﻟﺣﻠــول اﻟﻔﻌﺎﻟــﺔ ﻟﻛــل اﻟﺗﻬدﯾــدات واو 
ﺣﻧﻛــﺔ ﺑﯾﺋﯾــﺔ إﻻ ﻣــن أﺣﺳــن ﺗــدﺑﯾر اﻟﺧطــط ووﺿــﻊ اﻟﺑــداﺋل واﻗﺗﻧــﺎص اﻟﻔــرص اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ ﺑﻧﺑﺎﻫــﺔ و اﻟﺗــﺄﺛﯾرات اﻟاﻟﺗﺣــدﯾﺎت و 
ل ﻓﻘـط ﻻ ﯾﺗﻌﺎﻣـﻻ ﯾﻌﻣل ﻓﻲ ﻓـراغ و  -ﺳؤول اﻹداريأو اﻟﻣ -ﻓﺎﻟﻣدﯾر" :ﺑﺷﯾر اﻟﻌﻼق. دوﺣﻛﻣﺔ، وﻓﻲ ﻫذا اﻹطﺎر ﯾﻘول 
ﯾﺎ ﻣﺛــل ﻧﻘﺎﺑــﺎت اﻟﻌﻣــﺎل، اﻟﺗﻛﯾــف ﻣــﻊ ﻗﺿــﺎن ﻣﻬﺎرﺗــﻪ ﻓـﻲ ﻗدرﺗــﻪ ﻋﻠــﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣــل واﻟﺗﻔﺎﻋــل و ﻧﻣــﺎ ﺗﻛﻣــﻣــﻊ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ، وا ٕ
ت ﺣﻣﺎﯾﺔ ﻫﯾﺋﺎﻔﺎﻋل ﻣﻊ ﺟﻣﻌﯾﺎت ﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻬﻠك و ﺗوﺟﯾﻬﺎﺗﻬﺎ، ﻛﻣﺎ ﻋﻠﯾﻪ أن ﯾﺗاﻟﺣﻛوﻣﺔ وﻗواﻧﯾﻧﻬﺎ وﺗﺷرﯾﻌﺎﺗﻬﺎ وأواﻣرﻫﺎ و 
، اﻟـﺦ...اﻟطﻠﺑـﺔ واﻟﻣﻬﻧدﺳـﯾن واﻷطﺑـﺎء ﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻛﺎﺗﺣـﺎد اﻟﻣـرأة و ﺗﺣﺎدات ااﻟﺑﯾﺋﺔ، وﻣﻊ اﻷﻗﻠﯾﺎت وطﻠﺑﺎﺗﻬم اﻟﻣﺗزاﯾدة، وﻣﻊ اﻹ
اﻟﺗـﻲ ﺗﺗﻘـدم ﺑﻬـﺎ ﻧﻘﺎﺑـﺎت ﻟﻣﺗزاﯾـدة ﻟزﯾـﺎدة أﺟـور اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن و إن اﻟﺿـﻐوط ا: ﻓﻣـﺛﻼ...ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـون واﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬم
                                                 
 .62ص ، 8002دار اﻟﻐرب ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، (: اﻟﺟزاﺋر)، وﻫران3ط. اﻟﺑﺷري ﻣﺑﺎدئ اﻟﺗﺳﯾﯾرﻏﯾﺎت ﺑوﻓﻠﺟﺔ،  1
 .27ﻣراد زاﯾد، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  2
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 ﺑـل إن... -دارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔﯾﺎﺳﺔ وﺿﻊ اﻷﺟور واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺗﻲ ﻫﻲ ﻣن اﻫﺗﻣﺎﻣـﺎت إﺳ -ﻋﻠﻰ اﻹدارةاﻟﻌﻣﺎل ﺗؤﺛر 
ٕان ﻣـن واﺟـب اﻟﻣـدﯾرﯾن أن ﯾﻛوﻧـوا ﻣﻠﻣـﯾن ﺑﻬـذﻩ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ ﺗﺷـﻣل اﻟﺛﻘﺎﻓـﺔ واﻟﻌـﺎدات واﻟﺗﻘﺎﻟﯾـد اﻟﻘﺎﺋﻣـﺔ ﻓـﻲ ﺑﻠـد ﻣـﺎ، و 
ﻟﺗﻘﺎﻟﯾـد اطﺎر اﻟﻘﯾم واﻟﻣﻌﺗﻘدات واﻷﻫداف و ﺗﻣﻊ إطﺎرﻩ اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ أو اﻟﺣﺿﺎري، وﯾﺷﻣل ﻫذا اﻹاﻷﻣور إﻟﻣﺎﻣﺎ ﺗﺎﻣﺎ، ﻓﻠﻛل ﻣﺟ
اﻟﺳــﺎﺋدة ﻓــﻲ ﻣﺟﺗﻣــﻊ ﻣﻌــﯾن وأوﺿــﺎع ﻫــذا اﻟﻣﺟﺗﻣــﻊ واﻟﺗــدرﯾب ودرﺟــﺔ اﻟﺗﺻــﻧﯾﻊ و اﻷﻓﻛــﺎر واﻟﻣﻔــﺎﻫﯾم اﻟﻌﻘﺎﺋدﯾــﺔ ودرﺟــﺔ 
داري ﻓﻲ ﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﺑﺎﻟﺿرورة ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠوك اﻹﻏﯾر ذﻟك ﻣن اﻟظروف اﻟﺗﻲ ﺗﺳود ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، و اﺎﺳﻲ و ﺳﺗﻘرار اﻟﺳﯾاﻹ
اﻟـوﻋﻲ ﺑﻬـذﻩ اﻷطـر واﻟﺗﻔﺎﻋـل ﻣﻌﻬـﺎ وﻣﺣﺎوﻟـﺔ اﻟﺗﻛﯾـف ﻣﻌﻬـﺎ  إن دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾـﺔ اﻹدارة ﺗﺗطﻠـب ﻛﺷـرط أﺳﺎﺳـﻲ .ﻫذا اﻟﻣﺟﺗﻣـﻊ
     1."وﺻوﻻ إﻟﻰ اﻷﻫداف اﻟﻣﻧﺷودة
                                  evititepmoCﻣﯾزات ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻔﻬم ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺟﯾدا ﺗﺳﺗطﯾﻊ أن ﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ                 
أﻓﺿـل ﻣـن ﻏﯾرﻫـﺎ، ﺧﺎﺻـﺔ إذا ﺗﻣﻛﻧـت ﻣـن ﺣﺷـد ﻣواردﻫـﺎ وﺑـﺎﻗﻲ ﻋﻧﺎﺻـر ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ ﻟﻺﺳـﺗﻔﺎدة  segatnavdA 
ﻧﻘﺻــد ﺑــﺎﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻫﻧــﺎ اﻟﺗﻔــوق ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﺗﻧﺎﻓﺳــﯾن ﻣــن ﺧــﻼل اﻣــﺗﻼك و . ص اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ ﻓــﻲ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔﻣــن اﻟﻔــر 
اﻹﻧﺗـﺎج ﺗﻌطـﻲ دﻣـﺔ ﻣﺳـﺗﻬﻠﻛﯾن و ﻛﻔـﺎءة ﻓـﻲ ﺧﺗﺗﺟﺳـد ﺑﻣﻧﺗﺟـﺎت وأﺳـﻌﺎر و   seicnetepmoC eroCﻗدرات ﻣﺣورﯾﺔ 
  2.ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻗدرة ﻟﻠﺗﻔوق واﻟﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻟﺳوق
  .إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة وﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ ﺔﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋ: اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ
ارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺗدﺧل ﻓـﻲ ﺑﻧـﺎء إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إد أﺳﺎﺳﯾﺔﻣؤﺷرات ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻫﻲ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺔ إن ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋ        
وﻟﻬﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﺑﺎﻟﻎ ﻋﻠﯾﻬﺎ وﻋﻠﻰ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، وﺗـرﺗﺑط ﻫـذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾـرات ﺑﺎﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﺑﺑﻌـدﯾﻬﺎ 
  :ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲاﻟﻣﻌﺎﺻرة اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﺧﺎﺻﺔ، وﯾﻣﻛن ﺗﺣدﯾد أﺑرز ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات 
 ل إﻟﯾـﻪ ﻣﺳـﺗﻘﺑﻼ، وﺑﺎﻟﺗـﺎﻟﻲ ﻓﻬـﻲ ﺗﻣﺛـل اﻟطﻣـوحوﻫـﻲ اﻟرؤﯾـﺔ اﻟﻣﺳـﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟﻣـﺎ ﺗرﯾـد اﻟﻣﻧظﻣـﺔ اﻟوﺻـو : رﺳﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ -1
اﻟﻣﺷﺗرك ﻟﻛل ﻣن ﯾﻌﻣل ﻓﯾﻬﺎ وﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ ﻻ ﯾﺄﺗﻲ ﻓﻲ اﻷﻣد اﻟﻘﺻﯾر ﺑل ﯾﺄﺗﻲ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣـدى اﻟطوﯾـل، ﻓﺎﻟرﺳـﺎﻟﺔ ﻫـﻲ اﻟﻣوﺟـﻪ 
  ﻟﻛﺎﻓﺔ ﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻓﺈﻋداد أي اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﯾﺟب أن ﯾﺑدأ وﯾﻧطﻠق وﯾﺧدم ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺗﺣﻘﯾق اﻟرﺳﺎﻟﺔ ﻷن
                                                 
 .15-05ﺑﺷﯾر اﻟﻌﻼق، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ص  1
  . 321صﺻﺎﻟﺢ ﻣﻬدي ﻣﺣﺳن اﻟﻌﺎﻣري وطﺎﻫر ﻣﺣﺳن ﻣﻧﺻور اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  2
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ﻟﻛل ﻣن ﯾﻌﻣل ﻓﯾﻬﺎ وﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ ﻻ ﯾﺄﺗﻲ ﻓﻲ اﻷﻣد اﻟﻘﺻﯾر ﺑل ﯾﺄﺗﻲ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣـدى اﻟطوﯾـل، ﻓﺎﻟرﺳـﺎﻟﺔ ﻫـﻲ اﻟﻣوﺟـﻪ اﻟﻣﺷﺗرك 
ﻟﻛﺎﻓﺔ ﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻓﺈﻋداد أي اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﯾﺟـب أن ﯾﺑـدأ وﯾﻧطﻠـق وﯾﺧـدم ﻣﺗطﻠﺑـﺎت ﺗﺣﻘﯾـق اﻟرﺳـﺎﻟﺔ ﻷن 
 .ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ ﯾﻌﻧﻲ ﺑﻘﺎء اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﺳﺗﻣرارﻫﺎ
ﻓـﺈذا  ngiseD noitazinagrOر وﺿﻊ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﺻﻣﯾم اﻟﻣﻧظﻣـﺔﯾﺗﺄﺛ :ﺗﺻﻣﯾم اﻟﻣﻧظﻣﺔ -2
ﻛﺎن اﻟﺗﺻﻣﯾم ﺟﻣﺎﻋﯾﺎ ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﻓـرق ﻋﻣـل، ﺳـﺗﺗوﺟﻪ ﻓـﻲ ﻫـذﻩ اﻟﺣﺎﻟـﺔ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻻﺳـﺗﻘطﺎب واﻻﺧﺗﯾـﺎر واﻟﺗﻧﻣﯾـﺔ إﻟـﻰ 
ﻟواﺣـد، وﺳـﺗرﻛز اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻔرﯾـق ا ﺗﻛوﯾن ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻣﺗﻠك ﻋدة ﻣﻬﺎرات، ﻟﺗﻣﻛﯾﻧﻬﺎ ﻣن ﻣﻣﺎرﺳـﺔ ﻋـدة أﻋﻣـﺎل ﺿـﻣن
إﻟـﻰ ﺟﺎﻧـب ذﻟـك ﯾﻠﻌـب ﻧﻣـط اﻟﻬﯾﻛـل اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ  اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت واﻟﺣواﻓز ﻋﻣوﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻧﺎﺗﺞ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ وﻟﯾس اﻟﻔـردي،
  1.اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ ﻛل ﻧﻣط ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﻋدد وﻧوﻋﯾﺎت اﻟوظﺎﺋفﻓﯾﻣﺎ إذا ﻛﺎن ﻋﻣودﯾﺎ أو أﻓﻘﯾﺎ وﻋدد اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت 
 ﺗﻌﺑــر ﻋـــن اﻟﻘــﯾم واﻟﻣﻌﺗﻘــدات و erutluC lanoitazinagrOﯾﻣﯾــﺔ اﻟﺛﻘﺎﻓــﺔ اﻟﺗﻧظ :ﺛﻘﺎﻓــﺔ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ -3
اﻟﻌﺎدات اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﻫﻲ ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ ﺑﻌﺿـﻬﺎ ﻟﯾﻧـﺗﺞ ﻋﻧﻬـﺎ ﻧﻣـط ﺳـﻠوﻛﻲ ﻣوﺣـد ﻟﺟﻣﯾـﻊ اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن، ﻓﺎﻟﺛﻘﺎﻓـﺔ 
ﺎ إذا ﻫﻲ ﻣوﺟﻪ ﻟﻠﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﺑﺷري داﺧـل اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﺑﺎﺗﺟـﺎﻩ واﺣـد ﻓﻬـﻲ ﺗـوﻓر ﻣﻌـﺎﯾﯾر وﺿـواﺑط ﺳـﻠوﻛﯾﺔ ﯾﻠﺗـزم ﺑﻬـ
وﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾط اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ وﺗوﺟﯾﻬﻪ ﻧﺣو أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وﻫـذا ﯾﺳـﻬل ﺑـدورﻩ ﻣـن ﻋﻣﻠﯾـﺔ ﺗـدرﯾب  ...اﻟﺟﻣﯾﻊ
وﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻬــﺎ ﻣــن ﻗﺑــل إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، ﻛﻣــﺎ ﻋﻠﯾﻬــﺎ أن ﺗراﻋــﻲ ﻓــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺎت اﺳــﺗﻘطﺎب واﺧﺗﯾــﺎر اﻟﻣــوارد 
ﻣﻛوﻧﺎت ﻫذﻩ اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ، وﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺻﻣﯾم ﺑراﻣﺞ اﻟﺑﺷرﯾﺔ أن ﺗﺿﻊ ﻣﻌﺎﯾﯾر إﻧﺗﻘﺎء ﻫذﻩ اﻟﻣوارد ﺗﻧﺳﺟم ﻣﻊ 
 .ﻟﺗوﻓﯾر اﻟﺗوﻋﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣرة ﺑﻬذﻩ اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﯾﺿــم ﻣﻛــﺎن اﻟﻌﻣــل ﻣــوارد ﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﺗﺑــﺎﯾن ﻣــن ﺣﯾــث اﻟﻌﻣــر، واﻟﺟــﻧس واﻟﺛﻘﺎﻓــﺔ : اﻹﺧﺗﻼﻓــﺎت ﺑ ــﯾن اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ  -4
ﺧﺗﻼﻓﺎت ﺗﺣدث ﺗﺑﺎﯾﻧﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﺟﺎت ورﻏﺑﺎت وآراء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻟذا اﻟﺦ، ﻫذﻩ اﻻ..وﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺑﯾﺋﺔ واﻟﺗﺧﺻص
 ﯾﺟــب أن ﺗﺄﺧــذﻫﺎ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ اﻻﻋﺗﺑــﺎر ﻋﻧــد وﺿــﻌﻬﺎ ﻟﺑراﻣﺟﻬــﺎ وﻗﯾﺎﻣﻬــﺎ ﺑﻣﻣﺎرﺳــﺎﺗﻬﺎ ﻓــﻲ ﺳــﺑﯾل ﺗﻧﻔﯾــذﻫﺎ
 ﺣدث ﺷرﺧﺎﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، ﻓﻼ ﯾﺟوز ﻣﺛﻼ ﻣراﻋﺎة ﻣطﺎﻟب وﺷؤون ﻓﺋﺔ وﺗﺟﺎﻫل ﺣﺎﺟﺎت ﻓﺋﺔ أﺧرى، ﻓﻣﺛل ﻫذا اﻷﻣر ﯾ
                                                 
 .79ﺳﺎﺑق، ص  ﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ 1
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 1.ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻊ ﻣﻧظﻣﺗﻬم، ﻛﻣﺎ ﯾﺣدث ﺻراﻋﺎ داﺧﻠﯾﺎ ﯾﻔﻛك ﻋرى اﻟﺗﻌﺎون داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﯾﺷﯾر ﻫذا اﻟﻣﺗﻐﯾر إﻟﻰ ﻣﺟﻣل ﺧﺻﺎﺋص وﺗوﺟﻬﺎت اﻟوﺿﻊ اﻹﻗﺗﺻﺎدي اﻟﻣﺣﻠـﻲ و اﻟﻌـﺎﻟﻣﻲ، : اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻹﻗﺗﺻﺎدي -5
ن اﻟﻣــدﻓوﻋﺎت ﻟﻠدوﻟــﺔ، ﺗــﺄﺛﯾر دورات اﻷﻋﻣــﺎل، ﻣﯾــزا: واﻟــذي ﯾﻣﻛﻧــﻪ اﻟﺗــﺄﺛﯾر ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ واﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، وﯾﺷــﺗﻣل ﻋﻠــﻰ
ﻓﻌﻧـدﻣﺎ  2.طرﯾﻘﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟدﺧل ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻛﺎن، واﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻧﻘدﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺧذﻫﺎ اﻟﺣﻛوﻣـﺔ ﻟﻌـﻼج ﺣـﺎﻻت اﻟﺗﺿـﺧم
ﺳﯾؤدي ذﻟك إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻟطﻠب ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠﻊ واﻟﺧـدﻣﺎت وﺳـﯾدﻓﻊ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت إﻟـﻰ " رواﺟﺎ"ﺗﻛون اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺳﺎﺋدة 
ﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗوﺳﯾﻊ ﻧﺷﺎطﻬﺎ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺗدﻋﻲ ﻣن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أن ﺗﺿﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺗوﺳﻊ ﻓﻲ ﺗﺑﻧﻲ إ
ﻛﻣﺎ أن اﻟﻌوﻟﻣﺔ وﺗﺣرﯾر اﻟﺗﺟﺎرة اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ اﻟﺦ، ..ﺑراﻣﺟﻬﺎ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻻﺳﺗﻘطﺎب واﻻﺧﺗﯾﺎر واﻟﺗﻌﯾﯾن و اﻟﺗدرﯾب واﻟﺣواﻓز
اﺳــﺗوﺟﺑت ﻣــن إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ أن ﺗﺿــﻊ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــﺔ  ﺧﻠﻘــت ﻣﻧﺎﻓﺳــﺔ ﻋﺎﻟﻣﯾــﺔ ﺷــدﯾدة ﺑــﯾن ﻣﻧظﻣــﺎت اﻷﻋﻣــﺎل، ﻫــذﻩ
 3.اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ ظروف ﻏﯾر ﻣﺳﺗﻘرة ﺗﺗﺳم ﺑﺎﻟﻣروﻧﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ
ﻓﻔـﻲ "ﺗﻌﯾش اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗطورا ﻣﺗﺳﺎرﻋﺎ وﺗﻐﯾرا ﻣن ﺣﯾث اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺗﻲ ﻓرﺿـت آﻟﯾـﺎت ﻣﺗطـورة : اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﻘﻧﻲ -6
اﻟﺗﻘﻧﯾــﺔ وﻋﻠﯾــﻪ ﯾﻠﻌــب ﻣﺳــﺗوى  4".ﺎﻧﻬــﺎ اﻹﻋــﻼم اﻵﻟــﻲاﻟوﻗــت اﻟــذي اﺳــﺗﺧدﻣت ﻓﯾــﻪ آﻻت راﻗﻧــﺔ ﻓــﻲ اﻟﻣﻛﺎﺗــب أﺻــﺑﺢ ﻣﻛ
اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، ﻓــﺎﻵﻻت واﻟﺗﺟﻬﯾــزات اﻟﻣــوارد  اﻟﻣــراد اﺳــﺗﺧداﻣﻪ ﻓــﻲ اﻟﻌﻣــل ﺗــﺄﺛﯾرا ﻣﺑﺎﺷــرا ﻓــﻲ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة ygolonhceT
ﻓــﻲ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻣــن ﺟدﯾــد واﻟﻣﻌــدات ذات اﻟﺗﻔﻧﯾــﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾــﺔ اﻟﻣﺣوﺳــﺑﺔ، ﺳــﺗﺣﺗﺎج إﻟــﻰ إﻋــﺎدة ﺗﺻــﻣﯾم اﻷﻋﻣــﺎل واﻟوظــﺎﺋف 
وﯾﺗطﻠب ﻣﻧﻬﺎ ﺗﺻـﻣﯾم ﺑـراﻣﺞ اﺳـﺗﻘطﺎﺑﯾﺔ ﺧﺎﺻـﺔ ﻻﺳـﺗﻘطﺎب اﻟﻌﻣﺎﻟـﺔ اﻟﺟدﯾـدة اﻟﻣـﺎﻫرة، وﯾﺳـﺗوﺟب ﻣﻧﻬـﺎ ...ﺷﻰ ﻣﻌﻬﺎﻟﺗﺗﻣﺎ
اﺳــﺗﺧدام أﺳــﺎﻟﯾب اﺧﺗﯾــﺎر ﻣﺗطــورة ﻟﻠﻛﺷــف ﻋـــن ﻗــدرة اﻟﻌﻣﺎﻟــﺔ ﻓــﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣــل ﻣـــﻊ اﻟﺗﻘﻧﯾــﺔ اﻟﺟدﯾــدة، وﻛــذﻟك إﻋــداد ﺑـــراﻣﺞ 
ﻌﻣل واﻟﺑﻘﺎء ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وذﻟك ﺑﺳـﺑب ﻧـدرﺗﻬﺎ ﻓـﻲ ﺗﻌوﯾﺿﺎت ﻣﺎﻟﯾﺔ وﺣواﻓز ﺧﺎﺻﺔ ﺗرﻏب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺟدﯾدة ﻓﻲ اﻟ
 ﺳوق اﻟﻌﻣل، ﻛﻣﺎ ﯾﺗطﻠب اﻷﻣر ﻣﻧﻬﺎ ﺗﺻﻣﯾم ﺑراﻣﺞ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﻟﻬذﻩ اﻟﻣوارد ﻣن أﺟل ﺗﻬﯾﺋﺗﻬﺎ ﻻﺳﺗﺧدام أي ﺗﻐﯾر
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رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر، ".)ﺳـطﯾف TSALP,K ﻣـدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻣزاﯾـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺻـﻐﯾرة واﻟﻣﺗوﺳـطﺔ دراﺳـﺔ ﺣﺎﻟـﺔ: اﻟﺑـداﺋل اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ"إﯾﻣـﺎن ﻏرزوﻟـﻲ،  2
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 1.ﺗﻘﻧﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﺟدﯾد
ﻟﺿـــراﺋب ا وﯾﺗﻣﺛـــل ذﻟـــك ﻓـــﻲ اﻟﻘــرارات واﻟﻘـــواﻧﯾن اﻟﺳـــﯾﺎدﯾﺔ، اﻟﺳﯾﺎﺳـــﺎت اﻟﺣﻛوﻣﯾـــﺔ،: اﻟﻣﺗﻐﯾــر اﻟﻘـــﺎﻧوﻧﻲ واﻟﺳﯾﺎﺳـــﻲ -7
اﻟﺟﻣرﻛﯾـــﺔ، اﻟﺗﺣﺎﻟﻔـــﺎت اﻻﻗﺗﺻـــﺎدﯾﺔ، ﺟﻣﺎﻋـــﺎت اﻟﺿـــﻐط  اﻹﻋﻔــﺎءاتواﻟرﺳــوم، اﻟﻌﻼﻗـــﺎت اﻟدوﻟﯾـــﺔ، اﻻﺳـــﺗﻘرار اﻟﺳﯾﺎﺳـــﻲ، 
اﻟــﺦ، إن ﻟﻬــذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾــرات ﺗــﺄﺛﯾرا ﻋﻠــﻰ اﻟﺧﯾــﺎرات اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﻟﻺﺳــﺗﻔﺎدة ﻣــن اﻟﻔــرص اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ ﻓــﻲ ...اﻟﺳﯾﺎﺳــﻲ
 2.اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻋدﯾدة ﺳﺗواﺟﻪ ﻘرار ﻓﺳﯾﻧﻌﻛس ذﻟك ﺑﻣﺧﺎطراﻟﺑﯾﺋﺔ، وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم وﺟود ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻻﺳﺗ
وﻧﺳــب ( ﻫــرم-ﻣﺟﺗﻣــﻊ ﻓﺗــﻲ)ﺗﻠﻌــب اﻟﺗرﻛﯾﺑــﺔ اﻟﺳــﻛﺎﻧﯾﺔ ﻣــن ﺣﯾــث اﻟﻔﺋــﺎت اﻟﻌﻣرﯾــﺔ : اﻟﻣﺗﻐﯾــر اﻟﺳــﻛﺎﻧﻲ واﻹﺟﺗﻣــﺎﻋﻲ -8
اﻟــذﻛور واﻹﻧــﺎث وﻧﺳــﺑﺔ اﻟﻣﺗــزوﺟﯾن دورا ﻣــؤﺛرا ﻓــﻲ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﻣﻣﺎرﺳــﺎﺗﻬﺎ، ﻓﻌﻠــﻰ ﺳــﺑﯾل اﻟﻣﺛــﺎل 
ﺿﻣون ﺑراﻣﺞ اﺳﺗﻘطﺎب وﺗرﻏﯾب اﻟﺷﺑﺎب ﻣن ﻣﺗوﺳطﻲ اﻟﻌﻣر وﻣن اﻟﻧﺳـﺎء إﻟـﻰ اﻟـذﻛور وﻣـن اﻟﻣﺗـزوﺟﯾن إﻟـﻰ ﯾﺧﺗﻠف ﻣ
ﯾﺳـﺗﻘطﺑﻬم وﺟـود دار ﻟرﻋﺎﯾـﺔ اﻟﻌزاب ﻧظرا ﻻﺧﺗﻼف ﺣﺎﺟﺎت وﻣطﺎﻟب ورﻏﺑﺎت ﻛل ﻓﺋﺔ ﻋن اﻷﺧرى، ﻓﺎﻟﻣﺗزوﺟون ﻣـﺛﻼ 
 .ﯾﺟذﺑﻬم ذﻟك ﻌزاب ﻻاﻷطﻔﺎل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟرﻋﺎﯾﺔ أطﻔﺎﻟﻬم أﺛﻧﺎء وﺟودﻫم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻬم ﻓﻲ ﺣﯾن أن اﻟ
ﻛﻣـــﺎ أن ﻟﻠﻣﺟﺗﻣـــﻊ وﻣـــﺎ ﯾﺳـــودﻩ ﻣـــن ﻗـــﯾم ﺣﺿـــﺎرﯾﺔ وﻋـــﺎدات وﺗﻘﺎﻟﯾـــد ﺗـــﺄﺛﯾرا ﻓـــﻲ ﻧﺷـــﺎط اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت ﻋﺎﻣـــﺔ وﻓـــﻲ          
ﻣـﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ، ﻓﻠم ﺗﻌد ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﯾوم ﻣﻊ اﻟﻧﻣـو اﻻﺟﺗﻣـﺎﻋﻲ واﻟدﯾﻣﻘراطﯾـﺔ ﺗﻌﻣـل 
ﻣﻣﺎرﺳــﺎﺗﻬﺎ ﻓﺄﺻــﺑﺢ ﻋﻠﯾﻬــﺎ ﺗﺣﻘﯾــق أﻫــداﻓﻬﺎ ﻓــﻲ ظــل ﻗﺑــول اﻟﻣﺟﺗﻣــﻊ ﻟﻬــذﻩ ﯾراﻗــب  اﻟــرأي اﻟﻌــﺎم اﻟــذي ﯾﺣﻠــو ﻟﻬــﺎ، ﻓﻬﻧــﺎك
 .اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﺗﻧﺳﺟم وﺗﺣﺗرم اﻟﻌﺎدات واﻟﺗﻘﺎﻟﯾد واﻟﻘﯾم اﻟﺳﺎﺋدة ﻓﯾﻪ
ﻻ ﺷـك أن اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻣـﺎ ﺗﺷـﺗﻣل ﻋﻠﯾـﻪ ﻣـن أﻧظﻣـﺔ وﺑـراﻣﺞ وﺳﯾﺎﺳـﺎت ﺗﺗـﺄﺛر إﻟـﻰ : اﻟﻧﻘﺎﺑﺎت -9
ﻣــﻊ اﻟﻧﻘﺎﺑـﺎت، ﻓﻌﻠـﻰ ﺳــﺑﯾل اﻟﻣﺛـﺎل ﻧﺟـد أن ﻣﺳــﺎﺋل ( اﻟﺗــﻲ ﺗﻣﺛـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ)ﺎت اﻟﺗــﻲ ﺗﺑرﻣﻬـﺎ ﻫـذﻩ اﻹدارةﺣـد ﻛﺑﯾـر ﺑﺎﻻﺗﻔﺎﻗـ
اﻟرواﺗب واﻷﺟور واﻟﻣزاﯾﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺑراﻣﺞ ﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﻣﺧﺎطر اﻟﻌﻣل ﻫﻲ ﺣﺻﯾﻠﺔ ﻟﻬذﻩ اﻹﺗﻔﺎﻗﺎت، ﻓﻔﻲ ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ 
 ظـل ﻣـﺎ ﺗــم  اﻻﺗﻔـﺎق ﻋﻠﯾـﻪ ﻣـﻊ اﻟﻧﻘﺎﺑـﺔ، ﺗﻼﻓﯾــﺎ اﻟـﺦ ﻓـﻲ..اﻟﺑﻠـدان ذات اﻻﻗﺗﺻـﺎد اﻟﺣـر ﺗوﺿـﻊ ﻫـذﻩ اﻟﺳﯾﺎﺳــﺎت واﻷﻧظﻣـﺔ
 3.ﻟﺣدوث اﻻﺿطراﺑﺎت ﻣن ﺟﻬﺔ وﺗﻌزﯾزا ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ واﻟﺛﻘﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻧﻘﺎﺑﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
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وﺑﻌد اﻟوﻗوف ﻋﻠـﻰ طﺑﯾﻌـﺔ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ وأﻫـم ﺗﺣـدﯾﺎﺗﻬﺎ وﻣﺗﻐﯾراﺗﻬـﺎ، ﺳـﻧﺣﺎول ﻓـﻲ اﻟﻣﺑﺣـث اﻟﻣـواﻟﻲ         
     .    وﺗداﻋﯾﺎﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ووظﺎﺋﻔﻬﺎ وﻣﻣﺎرﺳﺎﺗﻬﺎ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﺗﺣﻠﯾل ﺗﻔﺎﻋﻼت ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺋﺔ 
  .اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺧﺎﻣس
ﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ اﻟﻣــؤﺛرة ﺳــﻧﺣﺎول ﻣــن ﺧــﻼل ﻫــذا اﻟﻣﺑﺣــث ﺗﺷــﺧﯾص أﻫــم اﻟﻔواﻋــل واﻟﻌﻧﺎﺻــر اﻹ          
، وذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل ﺗﺣﻠﯾــل اﻟﻌﻧﺎﺻــر اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺗــﯾن اﻟداﺧﻠﯾــﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔاﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  دورﻋﻠــﻰ ﻧﻣــط و 
  .واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ وأوﺟﻪ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ وﺗداﻋﯾﺎﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  .راﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وأﻫﻣﯾﺗﻪﺗﻌرﯾف اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻻﺳﺗ: اﻟﻣطﻠب اﻷول
  .ﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﺗﻌرﯾف اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻻ: اﻟﻔرع اﻷول
 ﻣﺟﻣوﻋــﺔ أدوات ﺗﺳــﺗﺧدﻣﻬﺎ اﻹدارة اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ:" ﯾﻌــرف اﻟﺗﺣﻠﯾــل اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﻋﻠــﻰ أﻧــﻪ           
ﻟﺗﺷــﺧﯾص ﻣــدى اﻟﺗﻐﯾــر اﻟﺣﺎﺻــل ﻓــﻲ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ وﺗﺣدﯾــد اﻟﻔــرص واﻟﺗﻬدﯾــدات، وﺗﺷــﺧﯾص اﻟﺳــﻣﺎت أو اﻟﻣﯾــزات 
اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ، ﺑﺷـﻛل ﯾﺳـﺎﻋد اﻹدارة ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻌﻼﻗـﺔ اﻹﯾﺟﺎﺑﯾـﺔ ﺑـﯾن اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن أﺟل 
  1."اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ وﺗﺣدﯾد أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﺣدﯾد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ
ﻓـرص ﻣﺗﺎﺣـﺔ، ﻣن  اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔوﯾﻌد اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻷداة اﻟرﺋﯾﺳﺔ ﻟﺗﺣدﯾد اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ        
اﻟﺑﯾﺋـﺔ وﻣﺧﺎطر ﺗﺣـد ﻣـن ﻗـدرة اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻋﻠـﻰ اﻹﺳـﺗﻔﺎدة ﻣـن ﻫـذﻩ اﻟﻔـرص، وﻣوازﻧﺗﻬـﺎ ﻣـﻊ ﻋﻧﺎﺻـر اﻟﻘـوة واﻟﺿـﻌف ﻓـﻲ 
 evitcnitsiDﺑﺎﻟﻘـدرة اﻟﻣﻣﯾـزة ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ " ﺗﺣدﯾد ﻣﺎ ﯾﺳـﻣﻰﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾؤدي اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ إﻟﻰ  اﻟداﺧﻠﯾﺔ
اﻟﺗــﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬــﺎ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ، واﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾــﺔ اﻟﻣﺳــﺗﺧدﻣﺔ ﻓــﻲ واﻟﺗــﻲ ﺗﻌــرف ﺑﺄﻧﻬــﺎ اﻟﻘــدرات واﻟﻣــوارد " ycnetepmoC
  2.وﺗﻠك اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ﻹﻧﺟﺎز اﻷﻫداف ﺗوظﯾف ﺗﻠك اﻟﻘدرات
إذن ﻓﺎﻟﺗﺣﻠﯾــل اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻫــو ﻣــﻧﻬﺞ ﯾﻌﺗﻣــد ﻋﻠــﻰ ﺳــﺑر وﺿــﺑط ﻛﺎﻓــﺔ اﻟﻔواﻋــل اﻟﻛﺎﻣﻧــﺔ ﻓــﻲ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ         
ﺗﻬﺎ ﻋﻠ ــــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــــﺔ، وذﻟ ــــك ﺑﻐــــرض إدراك اﻟﻣوﻗــــﻊ و اﻟﺧﯾ ــــﺎر وﺗﺣﻠﯾــــل ﻋﻼﻗــــﺎت اﻟﺗــــﺄﺛﯾر اﻟﻣﺗﺑــــﺎدل ﻓﯾﻣــــﺎ ﺑﯾﻧﻬــــﺎ وﺗــــداﻋﯾﺎ
                                                 
  .38 ، ص(د ت ن)دار اﻟﯾﺎزري اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ،: اﻷردن .اﻹدارة اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﻔﺎﻫﯾم وﻋﻣﻠﯾﺎت وﺣﺎﻻت دراﺳﯾﺔزﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري،  1
  .18ص ،  6002اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ، ﻣﻧﺷورات ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘدس :اﻷردن .اﻹدارة اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺿﻣور وأﺣﻣد اﻟﻘطﺎﻣﯾن،ﻫﺎﻧﻲ أﺣﻣد  2
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اﻻﺳـــﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻷﻧﺳـــب ﻟﻠﻣﻧظﻣـــﺔ، وﻣـــﺎ ﻫـــﻲ أﻫـــم اﻟﺳﯾﺎﺳـــﺎت واﻻﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻔﻌﺎﻟ ـــﺔ اﻟﺗـــﻲ ﯾﻧﺑﻐـــﻲ اﺗﺧﺎذﻫـــﺎ ﻋﻠـــﻰ ﻛﺎﻓـــﺔ 
  . اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻋﻠﻰ رأﺳﻬﺎ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻣﺟﺎﺑﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
  .اﻟداﺧﻠﯾﺔﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ و اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠ ﺗﺣﻠﯾلاﻟأﻫﻣﯾﺔ : اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ  
اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ  إن ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺋﺗﯾن اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﯾﻛﻣﻼن ﺑﻌﺿﻬﻣﺎ ﻓﻲ ﺳﺑﯾل وﺿﻊ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘوة         
طرﯾـق ﺗﺣﻠﯾـل اﻟﺑﯾﺋـﺔ  ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺳوق، ﻓﻬذﻩ اﻟﻘـوة ﻻ ﺗـﺄﺗﻲ ﻋـن طرﯾـق ﺗﺣﻠﯾـل اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ ﻓﺣﺳـب ﺑـل ﺗـﺄﺗﻲ ﻋـن
ﺧﺎﺻـﺔ اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري، ﻓﺗﻌـرف ﻧﻘـﺎط ﻗوﺗﻬـﺎ اﻟﺗـﻲ ﺗﻧﻔـرد ت ﻣـوارد اﻟﻣﻧظﻣـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬـﺎ و اﻟداﺧﻠﯾـﺔ أﯾﺿـﺎ ﻟﻣﻌرﻓـﺔ إﻣﻛﺎﻧـﺎ
 1.ﻣﻛﺎﻧﻬﺎ اﺳﺗﻐﻼﻟﻬﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﻧﺎﻓﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳوقﻣواردﻫﺎ ﻋن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺑﺈﺑﻬﺎ 
  :اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ ﺗﺗﺟﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾل: أﻫﻣﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ -1
ﺑﻣﺛﺎﺑــﺔ ﻧظــﺎم ﻣﻔﺗــوح ﻋﻠــﻰ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻌﻣـل ﺑﻬــﺎ، اﻷﻣــر اﻟــذي ﯾﺳــﺗوﺟب وﺟــود ﺗﻔﺎﻋـل و ﺗــﺄﺛﯾر  إن أي ﻣﻧظﻣــﺔ ﻫــﻲ 
 .ﻣﺗﺑﺎدل ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ
إن ﻧﺟﺎح أي ﻣﻧظﻣﺔ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺑﻘﺎؤﻫﺎ وﻧﻣوﻫﺎ، ﯾﺗﺣدد ﺑﻣدى ﻗـدرﺗﻬﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﻔﺎﻋـل واﻟﺗﻛﯾـف ﻣـﻊ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ  
 .ﻬﺎ وﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻷطراف ذوي اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺋﺔﺗﻌﻣل ﻓﯾ
ﺗواﺟــﻪ اﻟﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﻌدﯾــد ﻣــن اﻟﻔــرص، وﻛــذﻟك اﻟﻌدﯾــد ﻣــن اﻟﺿــﻐوط واﻟﺗﻬدﯾــدات اﻟﺗــﻲ ﺗــؤﺛر ﻓــﻲ ﺳــﻠوﻛﻬﺎ، وﻗــدرﺗﻬﺎ  
وﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﻣﺎرﺳﺔ أﻋﻣﺎﻟﻬﺎ وﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ، اﻷﻣر اﻟذي ﯾﻔـرض ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت إدراك ﻣظـﺎن ﻫـذﻩ اﻟﻔـرص واﻟﻘﯾـود 
 .دﯾدات، وأﺑﻌﺎدﻫﺎ وﺗﺄﺛﯾراﺗﻬﺎ ﻗﺑل وﺿﻊ ﺧطط وﺑراﻣﺞ اﻟﻌﻣل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬﺎواﻟﺗﻬ
ﺗﺗﺄﺛر اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻛذا ﺳﯾﺎﺳﺎﺗﻬﺎ وﺧططﻬﺎ ﺑﺎﻟظروف اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺳواء ﻛﺎﻧت اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ أو ﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ أو  
ح اﻟرؤﯾـﺎ ﻣـﻊ وﺿـو  ﺳﯾﺎﺳﯾﺔ أو ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ أو اﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ، اﻷﻣـر اﻟـذي ﯾﺗطﻠـب ﻣـن اﻟﻣﻧظﻣـﺔ أن ﺗﻛـون داﺋﻣـﺎ ﻓـﻲ ﻣﻧطﻘـﺔ 
 2.ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ وﻣﺎ ﯾﻛﻣن ﻓﯾﻬﺎ ﻣن ﻓرص أو ﻗﯾود أو ﺗﻬدﯾدات
 :ﺗﺗﺟﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ :أﻫﻣﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ  -2
                                                 
  .511ﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
  .43-33ﻋﻣري ﺳﺎﻣﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص 2
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ﻧـﺔ ﻣﻘﺎر  اﻟﺗﻌـرف ﻋﻠـﻰ اﻟوﺿـﻊ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﻲ اﻟﻧﺳـﺑﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔﺗﻘﯾﯾم اﻟﻘدرات واﻹﻣﻛﺎﻧـﺎت اﻟﻣﺎدﯾـﺔ واﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ و 
 .ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻣﺎﺛﻠﺔ أو اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ أو اﻟﻧﺷﺎط
زﯾـﺎدة ﻗـدراﺗﻬﺎ  ﺑﯾﺎن وﺗﺣدﯾد ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة وﺗﻌزﯾزﻫﺎ ﻟﻺﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬﺎ واﻟﺑﺣث ﻋن طرق ﺗدﻋﯾﻣﻬﺎ ﻣﺳـﺗﻘﺑﻼ، ﺑﻣـﺎ ﯾـؤدي إﻟـﻰ 
 .ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻐﻼل اﻟﻔرص أو ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﺧﺎطر
 .ﻟﺗﻐﻠب ﻋﻠﯾﻬﺎ أو اﻟﺣد ﻣن آﺛﺎرﻫﺎ اﻟﺳﻠﺑﯾﺔاﺳﺗﻛﺷﺎف ﻧﻘﺎط اﻟﺿﻌف أو ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻘﺻور اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻷﺟل ا 
ﻧـﺎﺗﺞ -اﻟﻣﺧـﺎطرﺎﻻت اﻟﻔـرص و وﻣﺟـ -ﻧـﺎﺗﺞ اﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻟـداﺧﻠﻲ ﻣـن ﺟﺎﻧـب-ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗراﺑط ﺑﯾن ﻧﻘـﺎط اﻟﻘـوة واﻟﺿـﻌف 
 1.ﺑﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﺎرة -اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻣن ﺟﺎﻧب آﺧر
 ر ﻓﻌـﺎل ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻷﻫـداﻓﻬﺎ اﻟﺗـﻲ ﺗﺳـﻌﻰ ﻣـن أﺟﻠﻬـﺎ، ﻛﻣـﺎ أنﻟﻘد أﺻﺑﺣت اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ ذات أﺛـ          
اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻻ ﺗﻘل أﻫﻣﯾﺔ ﻋن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﻔرزﻫـﺎ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ إﻻ أن ﻫﻧـﺎك ﺛﻣـﺔ اﻋﺗﺑـﺎر ﻻﺑـد أن ﯾؤﺧـذ ﺑﻬـذا 
ﻣﺔ وﻻﺑد ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ اﻟﺷﺄن، وﻫو أن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻛون ﺧﺎرج ﺳﯾطرة اﻟﻣﻧظ
أن ﺗﺗﻛﯾف وﺗﺗﻼءم ﻣﻌﻬﺎ ﻟﻛـﻲ ﺗﺣﻘـق اﻟﺑﻘـﺎء واﻻﺳـﺗﻘرار ﻓـﻲ اﻷﺳـواق، إذ أن ﻋـدم اﻻﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﺳـرﯾﻌﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐﯾـرات اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ 
اﻟﺗــﻲ ﻻ ﯾﻣﻛــن اﻟﺳــﯾطرة ﻋﻠﯾﻬــﺎ ﯾﻣﻛــن أن ﯾﻛــون ﺣــﺎﺋﻼ دون ﺗﺣﻘﯾــق اﻟﻣﻧظﻣــﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾــﺔ ﻟﻺﺳــﺗﻘرار واﻟﺑﻘــﺎء ﺳــﯾﻣﺎ ﻓــﻲ ظــل 
ﺳـــواق، ﺑ ـــل أﺻـــﺑﺣت اﻟظـــروف اﻟﻣﻌﺎﺻـــرة و اﻟﺳـــﻣﺎت اﻟﻣرﺗﺑطـــﺔ ﺑﺎﻟﻘـــدرة ﻋﻠـــﻰ اﻹﺳـــﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـــﺔ اﻟﻣﺣﺗدﻣـــﺔ ﻓـــﻲ اﻷ
أﻣــﺎ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ﻓﺈﻧﻬــﺎ ﻻ ﺗﻘــل . واﻟﻣروﻧــﺔ واﻟﺗﻛﯾـف اﻟﺑﯾﺋـﻲ ﻣــن اﻟﻣظــﺎﻫر اﻷﺳﺎﺳــﯾﺔ ﻟﻧﺟــﺎح اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وﺗﺣﻘﯾـق أﻫــداﻓﻬﺎ
ﺗﺣت ﺳـﯾطرة اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وﺗﺳـﺗطﯾﻊ أن أﻫﻣﯾﺔ ﻋن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻛن اﻹﺧﺗﻼف ﺑﯾن اﻟﺑﯾﺋﺗﯾن ﻫو أن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﺗﻘﻊ 
ﺗﻛﯾف اﻷﺑﻌﺎد اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻬﺎ ﺑﺣﯾث ﯾﺗﻼءم ذﻟـك ﻣـﻊ رﻏﺑﺗﻬـﺎ ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق اﻷﻫـداف، وﻟـذا ﻓـﺈن اﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋـﺔ 
ﺣﯾــــث ﯾﻌــــد ﻫــــذا اﻟﺗﺣﻠﯾــــل ﺣﺟــــر اﻟزاوﯾــــﺔ ﻓــــﻲ ﺑﻧــــﺎء وﺻــــﯾﺎﻏﺔ  (TOWS)ﺗﺣﻠﯾــــلﯾﺳــــﺗدﻋﻲ اﻟﻘﯾــــﺎم ﺑــــﺈﺟراء ﻣــــﺎ ﯾﺳــــﻣﻰ 
وﺳــﻧﺣﺎول ﻓــﻲ ﻣــﺎﯾﻠﻲ ﺑﯾــﺎن دور اﻟﻣــدﺧل اﻟﻧظﻣــﻲ ﻓــﻲ ﺗﻔﺳــﯾر ﻛﺎﻓــﺔ  2.ﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔاﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺗطﻠﺑﻬــﺎ إدارة ا
  ﻛﻣدﺧل ﻟﻔﻬم ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ وﻓق اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ ذات اﻷﺛر ﻋﻠﻰ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
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  (.TOWS)ﻣﺻﻔوﻓﺔ 
  .ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﯾل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟدور اﻟﻣدﺧل اﻟﻧظﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﺗﺣﻠ: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ 
ﻛﻛﯾـﺎن ﯾﺗﺄﺳس اﻟﻔﻛر اﻟﻧظﻣﻲ ﻋﻠﻰ اﻓﺗراِض أن اﻟﻔﻬم اﻷﻓﺿل ﻟﻠظـواﻫر اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ إﻧﻣـﺎ ﯾﻛـون ﺑـﺎﻟﻧظر إﻟﯾﻬـﺎ            
ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﺗﻌﯾش ﻓﻲ ظل ﺑﯾﺋﺔ ﺗﺗﺳم ﺑﺎﻟﺣرﻛﯾﺔ واﻟﺗﻌﻘﯾد  1،ﯾﻧﺗﻣﻲ إﻟﻰ إطﺎر ﻛﻠﻲ وﻟﯾس ﻛوﺣدة ﺳﻠوﻛﯾﺔ ﺟزﺋﯾﺔ
، وﻋﻠﯾـﻪ ﻓـﺈن دراﺳـﺔ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﻣﻧـدﻣﺞ ﺑﻧﺎﺋﯾـﺎ ووظﯾﻔﯾـﺎﻓـﻲ ﻧظـﺎم ﻧﺳـﻘﻲ واﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠـف أﺟزاﺋﻬـﺎ ﻣﻣـﺎ ﯾﺟﻌﻠﻬـﺎ 
وﺗﺟﻠﯾﺎﺗﻬــﺎ اﻟﻣوﺿــوﻋﯾﺔ ﻋﻠــﻰ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﯾﺗطﻠــب ﻣﻧـــﺎ أن ﻧﺳــﺗﻌﻣل اﻟﻣﻘﺗـــرب اﻟﻧﺳــﻘﻲ أو اﻟﻧظﻣـــﻲ ﻟﻔﻬــم طﺑﯾﻌــﺔ 
ﻓـﻲ ظـل ﻧظـﺎم ﺑﯾﺋـﻲ ﻣﻔﺗــوح  اﻟﻌﻼﻗـﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋﻠﯾـﺔ واﻟﺗﺄﺛﯾرﯾـﺔ ﺑـﯾن ﻣـدﺧﻼت اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ وﻣﺧرﺟـﺎت إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ
وﻟﻠﺗﺄﻛﯾـد ﻋﻠـﻰ أﻫﻣﯾــﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋـل اﻟﻣﺗﺑـﺎدل ﺑــﯾن :" ﻣﺣﻣـد ﻗﺎﺳـم اﻟﻘرﯾـوﺗﻲ. دﻋﻠـﻰ ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾـرات، وﻓــﻲ ﻫـذا اﻟﺳـﯾﺎق ﯾﻘــول 
ﻛﻧظـﺎم ﺑﯾوﻟـوﺟﻲ   weiV smetsySاﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻹدارﯾـﺔ واﻟﺑﯾﺋـﺎت اﻟﺗـﻲ ﺗﻌﻣـل ﻓﯾﻬـﺎ، ﻓﺈﻧـﻪ ﯾﻧظـر إﻟﯾﻬـﺎ ﻣـن زاوﯾـﺔ ﻧظﻣﯾـﺔ
ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن اﻷﺟـزاء أو اﻷﻧظﻣـﺔ اﻟﻔرﻋﯾـﺔ :" ظـﺎم ﻣـن ﻣﻧظـور ﻧظرﯾـﺔ اﻟـﻧظم ﺑﺄﻧـﻪوﯾﻌـرف اﻟﻧ. metsyS lacigoloiB
وﻟـــﯾس أدل ﻋﻠــﻰ ﻣﻌﻧـــﻰ ﻫــذا اﻟﻣﻔﻬـــوم ﻣــن اﻟﻧظــر إﻟـــﻰ ." اﻟﻣﺗراﺑطــﺔ ﺑﺷـــﻛل ﺗﻛـــوﱢ ن ﻣﻌــﻪ ﻛﯾﺎﻧــﺎ ﻣﺗﻛـــﺎﻣﻼ smetsyS-buS
واﻟﺗـﻲ ﻻ ﺑـد اﻹﻧﺳﺎن ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻧظﺎﻣﺎ ﻣﺗﻛـﺎﻣﻼ، ﯾﺗﻛـون ﻣـن ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن اﻷﻧظﻣـﺔ اﻟﻔرﻋﯾـﺔ ذات اﻟﺧﺻـﺎﺋص اﻟﺧﺎﺻـﺔ ﺑﻬـﺎ 
وﯾؤﻛـد ﻣﻧظـور اﻟـﻧظم ﻋﻠـﻰ أﻫﻣﯾـﺔ اﻟﻧظـر ... ﻣن اﻹﻋﺗﻧﺎء ﺑﻬـﺎ ﺟﻣﯾﻌـﺎ وﺑﺷـﻛل ﻣﺗـوازن ﺣﺗـﻰ ﯾﺗﻣﺗـﻊ اﻹﻧﺳـﺎن ﺑﺻـﺣﺔ ﺟﯾـدة
ﻧظﺎﻣـﺎ ﯾـؤﺛر وﯾﺗـﺄﺛر ﺑﺎﻟﻌواﻣـل اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ اﻟﻣﺣﯾطـﺔ وﯾﺗﻔﺎﻋـل ﻣﻌﻬـﺎ، وﻟـﯾس  metsyS nepOﻧظﺎﻣـﺎ ﻣﻔﺗوﺣـﺎﻟﻠﺗﻧظـﯾم ﺑﺎﻋﺗﺑـﺎرﻩ 
ﻧﺳـﻘﺎ دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾـﺎ ﻓﺎﻟﺗﺻـور اﻟﻧظﻣـﻲ ﯾـرى ﻓـﻲ أي ﻣﻧظوﻣـﺔ  2."ﻣﺣﯾطـﺔﻣﻌـزوﻻ ﻋــن اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟ  metsyS  desolC ﻣﻐﻠﻘـﺎ
ﻣــن اﻟﻌﻧﺎﺻــر اﻟﻣﺗﻔﺎﻋﻠــﺔ آﻧﯾــﺎ اﻟﺗــﻲ ﻻ ﯾﻧطﺑــق ﻋﻠﯾﻬــﺎ اﻟﻣﻔﻬــوم اﻟﻌﻠﻣــﻲ اﻟﺑﺳــﯾط ﻋــن ﻋﻼﻗــﺎت اﻟﺳــﺑﺑﯾﺔ اﻟﺛﻧﺎﺋﯾــﺔ ﺑــﯾن  ﻣﻌﻘ ــدا
  3.ﻣﺗﻐﯾرﯾن أﺣدﻫﻣﺎ ﻣﺳﺗﻘل وآﺧر ﺗﺎﺑﻊ ﻓﻲ ﻓﺿﺎء ﻣﻌزول ﻋن أي ﻣﺷوﺷﺎت أو اﺿطراب
 tnemnorivnE  اﻟﺑﯾﺋــﺔﺎر أوﺳـﻊ ﺗﺗواﺟـد ﻓﯾـﻪ وﻫـذا اﻹطـﺎر اﻷوﺳـﻊ ﯾطﻠـق ﻋﻠﯾـﻪ اﺳـم ﻓـﻸي ﻣﻧظوﻣـﺔ إطـ           
  واﻟﺑﯾﺋﺔ ﺗﺗﻛون ﺑدورﻫﺎ ﻣن ﺟﻣﻠﺔ ﻋﻧﺎﺻر أو ﻛﯾﺎﻧﺎت ﻣﺗﻔﺎﻋﻠﺔ ﻟﯾس ﻓﻘط ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ، وﻟﻛن أﯾﺿﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ وﺑﯾن ﻣﻛوﻧﺎت
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ﻟﻧظـــﺎم اﻷﻋﻠـــﻰ ﻣﺑﺎﺷـــرة ﺑﯾﺋــﺔ أي ﻣﻧظوﻣـــﺔ ﺗﻣﺛــل ا" وﻋﻧﺎﺻـــر اﻟﻣﻧظوﻣـــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺣﺗوﯾﻬـــﺎ وﺑﻠﻐـــﺔ ﺣﺳـــﺎﺑﯾﺔ ﯾﻣﻛـــن اﻟﻘـــول أن
إن ﻧظرﯾﺔ اﻟـﻧظم ﺗﻌﺗﺑـر اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﺑﻣﺛﺎﺑـﺔ ﻧظـﺎم ﯾﺗﻔﺎﻋـل ﻣـﻊ :" ﻋﻣﺎر ﺑوﺣوش.دوﯾﻘول  1.ﻣطروﺣﺎ ﻣﻧﻪ اﻟﻣﻧظوﻣﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ
اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ أو اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟذي ﺗﺣﺻل ﻣﻧﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎﻟﯾـﺔ واﻟﺑﺷـرﯾﺔ أو اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ اﻟﻼزﻣـﺔ ﻟﻠﻌﻣـل ﺛـم 
   2."ﻧﺗﺎج ﻟﻬذا اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟذي ﺗﺗواﺟد ﻓﯾﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻹ ﺗﻘوم ﺑﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت أو
ﻓﻧظرﯾــﺔ اﻟــﻧظم أﺳــﻬﻣت ﻓــﻲ رﺻــد اﻟﺗﻔــﺎﻋﻼت واﻟﺗــﺄﺛﯾرات اﻟﺑﯾﺋﯾــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وﺗﻔﺳــﯾرﻫﺎ، وﻷﺟــل ﻣﻌرﻓــﺔ دور          
  .وأﻫﻣﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻻﺑد ﻣن ﻓﻬم أﻫم اﻟﻣﻧطﻠﻘﺎت واﻹﻓﺗراﺿﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﯾﻬﺎ
  3 :ﻘوم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧطﻠﻘﺎت اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔإن ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظم ﺗ        
  (.metsyS)أن ﻫﻧﺎك ﻋدة ﻣﻛوﻧﺎت ﻣﺗواﺟدة داﺧل اﻟﻧظﺎم -1
 (.tnednepedretnI)أن أﺟزاء وﻣﻛوﻧﺎت اﻟﻧظﺎم ﻣﺗراﺑطﺔ وﺗﻛﻣل ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض -2
 (.metsyS-buS)أن ﻫﻧﺎك أﻧظﻣﺔ ﻓرﻋﯾﺔ ﻣﺗواﺟدة داﺧل ﻛل ﻧظﺎم ﻛﺑﯾر -3
 .ﺎذ ﻗرارات ﺑﺷﺄﻧﻬﺎأن اﻷﻧظﻣﺔ ﺗﺗطﻠب ﻣدﺧﻼت وﺗﻘوم ﺑﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ واﺗﺧ -4
 .أن ﻣﯾﻛﺎﻧﯾزﻣﺎت اﻟﻣدﺧﻼت واﻟﻣﺧرﺟﺎت ﺗﺷﺗﻐل ﺑﺎﻧﺗظﺎم وﺗﺣﺎﻓظ ﻋﻠﻰ ﺣﯾﺎة اﻟﻧظﺎم -5
 .أن ﻋﻣل اﻷﻧظﻣﺔ واﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻟﻠﻣدﺧﻼت واﻟﻣﺧرﺟﺎت ﯾﻔرز ﻧﺗﺎﺋﺞ إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ وﺳﻠﺑﯾﺔ -6
 .أن ﻋﻣل اﻷﻧظﻣﺔ ﻗد ﯾﻔرز ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﺗوﻗﻌﺔ وﻧﺗﺎﺋﺞ ﻏﯾر ﻣﺗوﻗﻌﺔ -7
 .ﺎﺋﺞ ﻗد ﯾﺗﺣﻘق ﻓﻲ ﻓﺗرة ﻗﺻﯾرة اﻟﻣدى أو طوﯾﻠﺔ اﻟﻣدى أن ﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ ﻋﻣل اﻷﻧظﻣﺔ ﻣن ﻧﺗ -8
واﻧﻌﻛﺎﺳـــﺎﺗﻪ ﻋﻠـــﻰ دور وﻣﻣﺎرﺳـــﺎت إدارة اﻟﻣــــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ وﻣــــن ﺛـــم  اﻟﻧظــــﺎم اﻟﻣﻔﺗـــوحوﻟﻔﻬـــم طﺑﯾﻌــــﺔ ﻋﻣـــل           
اﻟﺗـﻲ ﺗﻔرزﻫـﺎ ﺗـداﻋﯾﺎت ﺗﻔﺎﻋـل  واﻟـدورة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔإﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻻ ﺑد ﻣن إدراك ﻋﻧﺎﺻر ﻫـذا اﻟﻧظـﺎم 
  :ﯾﺷﺗﻣل اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻔﺗوح ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻊ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، إذ اﻟ
 ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺄﺧذ ﻣدﺧﻼﺗﻬﺎ ﻣن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ وﻣن ﺑﯾﻧﻬﺎ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣواد اﻟﺧﺎم و(: stupnI)دﺧﻼتﻣ  - أ
                                                 
 . 83p ,6991 ,ewoR ynotnA : nodnoL ,yroehT metsyS lareneG ,renttyks saL  1
 .62ص، 6002،دار اﻟﻐرب اﻹﺳﻼﻣﻲ: ﺑﯾروت .ﻧظرﯾﺎت اﻹدارة اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟواﺣد واﻟﻌﺷرﯾنﻋﻣﺎر ﺑوﺣوش،  2
  .62صاﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ،  3
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 .اﻟﺦ...اﻟﺗﻣوﯾل واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟطﺎﻗﺔ
ﻛﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻹﻧﺗــﺎج " اﻟﻧظــﺎم"ﺗــﺗم داﺧــل اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وﻫــﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻟﺗــﻲ  (:noitamrofsnarT)ﻋﻣﻠﯾــﺎت اﻟﺗﺣوﯾــل -  ب
 .واﻟﺗﺳوﯾق اﻟﺗﻲ ﺗﺗم ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻷﻫداف واﻟﺳﯾﺎﺳﺎت ﺑﻐرض ﺗﺣوﯾل اﻟﻣدﺧﻼت إﻟﻰ ﻣﺧرﺟﺎت
 .وﺗﺷﻣل اﻟﺳﻠﻊ واﻟﺧدﻣﺎت وﻛذﻟك ﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋن ﺑﯾﻌﻬﺎ ﻣن أرﺑﺎح أو ﺧﺳﺎﺋر (:stuptuO)اﻟﻣﺧرﺟﺎت -  ت
اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ طرﺣـت ﻓﯾﻬـﺎ اﻟﻣﺧرﺟـﺎت وﻫـﻲ ردود اﻟﻔﻌـل اﻟﻣﻧﻌﻛﺳـﺔ ﻣـن  (:kcab deeF)اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟراﺟﻌـﺔ -  ث
 :واﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ ﯾوﺿﺢ ذﻟك 1.وﻏﯾرﻫم....ﻛﺎﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن واﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن 
  .اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻧظﺎم ﻣﻔﺗوح(: 31)اﻟﺷﻛل رﻗم 








   kcab deeF ( اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ)ﺗﻐﺬﯾﺔ ﻋﻜﺴﯿﺔ و ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت راﺟﻌﺔ ﻣﻦ اﻟﻤﺴﺘﮭﻠﻜﯿﻦ
  .  04ص ﺳﺎﺑق،ﻣرﺟﻊ  طﺎﻫر ﻣﺣﺳن ﻣﻧﺻور اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ،ﺻﺎﻟﺢ ﻣﻬدي ﻣﺣﺳن اﻟﻌﺎﻣري و : اﻟﻣﺻدر
  :وﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾﻪ ﻓﺈن اﺳﺗﻣرار واﺳﺗﻘرار أي ﻣﻧظﻣﺔ ﻣرﻫون ﺑﺗﺣﻘق ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﺗوازن ﻫﻣﺎ          
ﺑـﺎﻟﺗواﻓق واﻟﺗﻔﺎﻋـل  ﯾن أﺟزاء اﻟﻧظﺎم وﻋﻧﺎﺻرﻩ ﻟﺗﺧﻔﯾف اﻟﺻراع واﻟﺗﻧـﺎﻗض إﻟـﻰ اﻟﺣـد اﻟـذي ﯾﺳـﻣﺢﺑ :اﻟﺗوازن اﻟداﺧﻠﻲ -1
 (.ﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔاﻟ)اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ
 2(.اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ)ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻧﺎﺳق ﻣﻊ اﻷﻫداف اﻟﻛﻠﯾﺔﻣﻊ اﻟﻘوى واﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﯾﺔ و  :اﻟﺗوازن اﻟﺧﺎرﺟﻲ -2
ﻣــﺎت اﻹدارﯾــﺔ ﻫــﻲ ﻧﺗــﺎج اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗوﺟــد ﻓﯾﻬــﺎ، وﺑﺎﻟﺗــﺎﻟﻲ ﻓــﺈن وﺗــﺗﻠﺧص ﻓﻠﺳــﻔﺔ ﻫــذا اﻟﻣــدﺧل ﻓــﻲ أن اﻟﺗﻧظﯾ          
اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ واﻟﻌﺎدات واﻟﺗﻘﺎﻟﯾد اﻟﺗﻲ ﯾﺗوارﺛﻬﺎ ﻣﺟﺗﻣﻊ ﻣﻌﯾن، ﻻ ﺑد أن ﺗؤﺛر ﻓﻲ و اﻟﻧواﺣﻲ اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ 
 .اﻟﺳـﺎﺑﻘﺔ وﯾﺗﻔﺎﻋـل ﻣﻌﻬـﺎﺗﺗﺄﺛر ﺑﻬﺎ، واﻟﻧظـﺎم اﻹداري اﻟﻔﻌـﺎل ﻫـو اﻟـذي ﯾﺗﺟـﺎوب ﻣـﻊ اﻻﻋﺗﺑـﺎرات و اﻟﺗﻧظﯾﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﯾﻪ 
                                                 
  . 82ص ﺷﻌﻼن اﻟﺷﻣري، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  1
  .082ﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  2
أﻧﺸﻄﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﺗﻘﻮم ﺑﺘﺤﻮﯾﻞ 
 اﻟﻤﺪﺧﻼت إﻟﻰ ﻣﺨﺮﺟﺎت
  noitamrofsnarT





 .و ﻣﻌﺮﻓﺔ، طﺎﻗﺔ
  (اﻹﻧﺘﺎج)تاﻟﻤﺨﺮﺟﺎ
  tuptuO
  .ﺳﻠﻊ و ﺧﺪﻣﺎت
  ﻣﻌﺮﻓﺔ و ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت
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أن ﻧﺟﺎح أﺣـد اﻟـﻧظم اﻹدارﯾـﺔ ﻓـﻲ ﻣﺟﺗﻣـﻊ ﻣـﺎ ﻻ ﯾؤﺧـذ دﻟـﯾﻼ ﻋﻠـﻰ إﻣﻛﺎﻧﯾـﺔ ﻧﺟﺎﺣـﻪ ﻓـﻲ : وﯾﺿﯾف ﻫذا اﻟﻣدﺧل أﯾﺿـﺎ
وﻫﻧـﺎ ﯾﻧﺑﻐـﻲ اﻟﺗﻧﺑﯾـﻪ إﻟـﻰ ﻋﺎﻣـل اﻟﺗﺑـﺎﯾن  1.ﻣﺟﺗﻣﻊ آﺧـر ﻧظـرا ﻻﺧـﺗﻼف اﻟﻌواﻣـل اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ ﻣـن ﻣﺟﺗﻣـﻊ إﻟـﻰ ﻣﺟﺗﻣـﻊ آﺧـر
اﻹداري اﻟﻣﺗﺑـﻊ، وﻛـذا اﺧـﺗﻼف اﻟﺛﻘﺎﻓـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻟﻣﺟﺗﻣﻌﯾـﺔ ﻟﻠﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ  اﻟﺑﯾﺋـﻲ وأﺛـرﻩ ﻋﻠـﻰ ﻓﻌﺎﻟﯾـﺔ أو ﻓﺷـل اﻟﻧظـﺎم
  . واﻧﻌﻛﺎس ذﻟك ﻋﻠﻰ ﻧﺟﺎﻋﺔ اﻟﺧطط واﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ
إﻟﻰ ﻣدﺧل اﻟﻧظم ﯾﺿﻊ اﻟﺑﺎﺣث  ﻓدراﺳﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺈدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ طﺑﯾﻌﺗﻬﺎ اﺳﺗﻧﺎدا          
ﯾـوﻓر ﻟـﻪ اﻷدوات اﻟﺑﺣﺛﯾـﺔ واﻟﻣﻘﺎرﺑـﺎت اﻟﻧظرﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺳـﺎﻋدﻩ ﻋﻠـﻰ وﺿـﻊ ﺗﺻـور ﺷـﺎﻣل وٕاطـﺎر ﻓـﻲ اﻹﺗﺟـﺎﻩ اﻟﺻـﺣﯾﺢ، و 
ﻣﺗﻛﺎﻣل ﻟﻛل اﻟﻣﺗﻐﯾرات واﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣل إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﺗﺳﻬم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾـﺔ اﻟﻣﺳـﺢ اﻟﺑﯾﺋـﻲ 
  .اﻟﺗﻲ ﻫﻲ إﺣدى ﻣراﺣل اﻟﺑﻧﺎء اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 .TOWSﻣﺻﻔوﻓﺔ  وﻓق ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ: ﺛﺎﻟثاﻟﻣطﻠب اﻟ
ﯾﺗﺿـﻣن اﻟﺗﺣﻠﯾــل اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋــﺔ دراﺳـﺔ اﻟﺑﯾﺋﺗــﯾن اﻟداﺧﻠﯾــﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ، ﺑﻬــدف ﺗﺣدﯾــد اﻟﻌﻧﺎﺻـر           
ﻫﻲ ﺗﻠك اﻟﻣؤﺷرات ذات اﻷﻫﻣﯾـﺔ اﻟﻛﺑـرى اﻟﺗـﻲ ﻣـن اﻟﻣﻣﻛـن أن ﺗـؤﺛر  اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔو. اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﻛﻠﯾﻬﻣﺎ
 اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺑﺗﺣﻠﯾـل اﻟﻌﻧﺎﺻـر وﯾﺳـﻣﻰ ﻫـذا اﻟﺗﺣﻠﯾـل ﻓـﻲ اﻹدارة. ﻠﺑﺎ أو إﯾﺟﺎﺑـﺎ ﻋﻠـﻰ ﻋﻣـل اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﺳـﺗﻘﺑلﺳـ
إﻟـﻰ اﻟﻌﻧﺎﺻـر اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓـﻲ ( W)و( S)وﺗﻌـود  "SISYLANA  T.O.W.S"ﻋﻠﯾـﻪ  اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، أو ﻣـﺎ ﯾطﻠـق
ﻋواﻣــــــل اﻟﺿـــــﻌف ( W)ﻣـــــﺎ ﺗﻣﺛـــــل ﺑﯾﻧ shtgnertSﻋواﻣـــــل اﻟﻘـــــوة ( S)ﻟﻠﻣؤﺳﺳـــــﺔ، ﺣﯾــــــث ﺗﻣﺛـــــل  اﻟﺑﯾﺋـــــﺔ اﻟداﺧﻠﯾـــــﺔ
، ﺣﯾــث ﺗﻣﺛــل ﺑﯾﺋــﺔ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔﻓﺗﻣــﺛﻼن اﻟﻌﻧﺎﺻــر اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓــﻲ  ( T)و( O)أﻣــﺎ . ﻓﯾﻬــﺎ sessenkaeW
اﻟﺗـﻲ ﺗﻌﻣـل ﺿـد ﻣﺣـﺎوﻻت  staerhTاﻟﻣﺧـﺎطر واﻟﺗﻬدﯾـدات ( T)ﺑﯾﻧﻣـﺎ ﺗﻣﺛـل  seitinutroppOاﻟﻔـرص اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ ( O)
  . اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻹﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺗﻠك اﻟﻔرص
واﻟـدول ﻓـﻲ  اﻷوﺿﺎع اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎتوﯾﻌﺗﺑر ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أداة ﺑﺎﻟﻐﺔ اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻟﻣﻌرﻓﺔ           
ﻛﻣــﺎ ﯾﺳـﻬم أﯾﺿــﺎ ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﯾــق اﻹﺗﺳــﺎق ﺑــﯾن ﻗــدرات  2.اﻷوﺿــﺎع اﻹﺳــﺗﺛﻣﺎرﯾﺔ واﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﯾﻬــﺎ ﻣﺟـﺎل ﻗﯾــﺎس وﻣﻘﺎرﻧــﺔ
                                                 
  .43ص . 6002دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، (: ﻣﺻر)اﻟﺳﻛﻧدرﯾﺔ .اﻹدارة ﻟرﺟﺎل اﻷﻋﻣﺎل و اﻟﺣﻛوﻣﺎتأﺣﻣد ﻓوزي ﻣﻠوﺧﯾﺔ،  1
  .18ﻫﺎﻧﻲ أﺣﻣد اﻟﺿﻣور وأﺣﻣد اﻟﻘطﺎﻣﯾن، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  2
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أي اﻟﻔـــرص واﻟﻣﺧـــﺎطر )ﺑـــﯾن اﻟظـــروف اﻟﺑﯾﺋﯾـــﺔو ( ﻋـــن طرﯾـــق دراﺳـــﺔ ﻧـــواﺣﻲ اﻟﻘـــوة واﻟﺿـــﻌف ﻓﯾﻬـــﺎ)اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ اﻟداﺧﻠﯾـــﺔ 
وﺑﻣراﺟﻌﺔ ﺟواﻧب اﻟﻘـوة واﻟﺿـﻌف داﺧـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ واﻟﻔـرص و اﻟﻣﺧـﺎطر اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ ﯾﺳـﺎﻋد ( اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺧﺎرﺟﻲ
  1.ذﻟك ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻟﺧطط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘق اﻟﻧﺟﺎح ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
  :ق ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲوﯾﻣﻛن ﺗﺣدﯾد ﻣﻌﻧﻰ ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر وﻣﺗﺿﻣﻧﺎﺗﻬﺎ ﺑﺻورة أد            
 وﻫــﻲ ﺗﻠــك اﻷﺷــﯾﺎء اﻟﻣﻠﻣوﺳــﺔ وﻏﯾــر اﻟﻣﻠﻣوﺳــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬــﺎ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وﺗﻛــون ﻗــﺎدرة ﻋﻠــﻰ :shtgnertSاﻟﻘــوة   - أ
 .اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑﺷﻛل إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻹﻧﺟﺎز أﻫداﻓﻬﺎ وﺑﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻬﺎ ﻣﺗﻔوﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن ﻓﻲ ذات اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ
إﻟــﻰ  ﺗﺳــﻌﻰﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣــن ﺑﻠــوغ ﻣــﺎ وﻫــو اﻟــﻧﻘص ﻓــﻲ اﻹﻣﻛﺎﻧــﺎت واﻟﻘــدرات اﻟﺗــﻲ ُﺗَﻣّﻛــُن ا :sessenkaeW اﻟﺿــﻌف -  ب
 .ﯾﻧﻌﻛس ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟﻣﺗﺣﻘق ﻓﯾﻬﺎ ﺗﺣﻘﯾﻘﻪ ﻗﯾﺎﺳﺎ ﺑﺎﻟﻣﺗﻧﺎﻓﺳﯾن، وﻫو ﻣﺎ
واﻟﺗـﻲ  ﻫﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت أو اﻷﺣداث اﻟﻣﺣﺗﻣـل ﺣﺻـوﻟﻬﺎ ﺣﺎﻟﯾـﺎ أو ﻣﺳـﺗﻘﺑﻼ ﻓـﻲ اﻟﺳـوق :seitinutroppOاﻟﻔرص  -  ت
ﺗﯾﺟﯾﺔ، وﻏﺎﻟﺑـﺎ ﻣـﺎ ﺗﻘـﺎس اﻟﻔـرص ﺑﺎﻟﻌﺎﺋـد اﻟﻧﻘـدي ﯾﻣﻛـن أن ﺗﺳـﺗﺛﻣرﻫﺎ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾـق أﻫـداﻓﻬﺎ ﻋﺑـر اﻋﺗﻣـﺎد ﺧطـﺔ اﺳـﺗرا
 .اﻟﻣﺗﺣﻘق أو اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ أو اﻟﺣﺻﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ
اﻟـذي  وﻫﻲ ﺗﻠك اﻟﻌواﻣـل أو اﻷﺣـداث اﻟﺗـﻲ ﺗﺣـول دون ﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻷﻫـداﻓﻬﺎ ﺑﺎﻟﺷـﻛل :staerhTاﻟﺗﻬدﯾدات  -  ث
  2.و ﻓـﻲ اﻧﺣﺳـﺎر ﺣﺻـﺗﻬﺎ اﻟﺳـوﻗﯾﺔﺗﺳﻌﻰ إﻟﯾﻪ وﯾﻛون ﻟﻬﺎ أﺛر ﺳﻠﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﻘﺎس ﺑﻣﻘدار اﻟﻧﻘود اﻟﺗﻲ ﺧﺳـرﺗﻬﺎ أ
ﻓﻌﻠﻰ ﻛل ﻣﻧظﻣﺔ أن ﺗﻛون ﻋﻠﻰ دراﯾﺔ ﺑﻬذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ، وﺑﺗﻌددﻫﺎ وﺗﻐﯾرﻫﺎ، وﺑﺄن ﺑﻌض ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر واﻟﻣﻛوﻧﺎت 





                                                 
  .32ص ، 4002-5241ﯾﻊ، دار ﻗرطﺑﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوز : اﻟرﯾﺎض .ﻛﯾف ﺗﻛﺗب ﺧطﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﻣﺣﻣد أﻛرم اﻟﻌدﻟوﻧﻲ، طﺎرق ﻣﺣﻣد اﻟﺳوﯾدان و   1
 .21ص، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺛﺎﻣر اﻟﺑﻛري،  2
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 .372صﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ طﺎﻫر ﻣﺣﺳن ﻣﻧﺻور اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ، ﺻﺎﻟﺢ ﻣﻬدي ﻣﺣﺳن اﻟﻌﺎﻣري و  :اﻟﻣﺻدر
اﻟﻣــوارد  ﻓــﺈن وﺿــﻊ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وٕادارة TOWSاﻟﺗﺣﻠﯾــل اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ وﻓــق ﻣﺻــﻔوﻓﺔ  ﻣﺧرﺟــﺎت وﺑﻧــﺎء ﻋﻠــﻰ               
ﻋﻧﺎﺻـر اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ ﻣـﻊ  وﺿـﻌﯾﺎت ﺗﻘـﺎطﻊﺣـﺎﻻت ﺗﻣﺛـل  40ﺑ ﺄرﺑﻊ  اﻟﺑﺷرﯾﺔ إزاء ﻋﻧﺎﺻر ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ ﻣﺣﻛـوم
  :، وذﻟك وﻓق ﻣﺎ ﻫو ﻣﺑﯾن ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲﻋﻧﺎﺻر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ





                                                 
    ﻣن إﻧﺟﺎز اﻟﺑﺎﺣث: اﻟﻣﺻدر          
ﻣﻬــﺎرات، رأس ﻣـﺎل ﻣﻌرﻓــﻲ وﻓﻛـري، ﻛﻔـﺎءات و )ﻰ ﻋــدة ﻧﻘـﺎط ﻗـوة ﻓـﺈذا ﻛﺎﻧـت إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﺣﺗـوي ﻋﻠـ          
اﻟﻣـوارد  ﻛﺛـرة)اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻣن ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ وﺗﻘﺎطﻊ ذﻟك ﻣﻊ وﻓرة اﻟﻔرص...( ﻓز ﺟﯾدةﺑراﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﯾﺔ وﺣواوﻻء ﺗﻧظﯾﻣﻲ، 
ﺑﯾن  "ﺗﻌﺎﺿدﺗﻛﺎﻣل و "ﻧﻛون ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻬﻧﺎ ...( ﯾن وﻧظم اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﺣﻔزةاﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ، ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ، ﻣواد أوﻟﯾﺔ، ﻗواﻧ
 اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ
 ﻧﻘﺎط اﻟﺿﻌف ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة
اﻟﺑﯾﺋﺔ  اﻟﻔرص إﻓﻼس وﻫدر ﺗﻛﺎﻣل وﺗﻌﺎﺿد
 اﻟﺗﻬدﯾدات اﻧﻬﯾﺎر وﻓﺷل اﺟﻬﺔ وﺗﺣديﻣو  اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
ﺗﺤﻠﯿﻞ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
 .اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ
  ط ﺿﻌﻒ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ؟ﺎﻣﺎھﻲ ﻧﻘ
  .ﻣﻜﺎﺋﻦ وﺗﺠﮭﯿﺰات ﻗﺪﯾﻤﺔ
ﻧﺸ  ﺎط ﺿ  ﻌﯿﻒ ﻓ  ﻲ اﻟﺒﺤ  ﺚ و 
  .اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ
  .ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ ﻣﺘﻘﺎدﻣﺔ
إدارة ﺿ    ﻌﯿﻔﺔ و ﻓﺸ    ﻞ ﻓ    ﻲ 
  .اﻟﺘﺨﻄﯿﻂ
ﻣﺎ ھﻲ اﻟﺘﮭﺪﯾﺪات ﻓﻲ اﻟﺒﯿﺌﺔ 
  اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ؟
ﻠﻮن ﻣﻨﺎﻓﺴ     ﻮن ﺟ     ﺪد ﺳ     ﯿﺪﺧ
  .اﻟﺴﻮق
  .ﻧﻘﺺ ﻓﻲ اﻟﻤﻮارد
  .ﺗﻐﯿﺮ أذواق اﻟﻤﺴﺘﮭﻠﻜﯿﻦ
  .ﺗﺸﺮﯾﻌﺎت ﺣﻜﻮﻣﯿﺔ ﺟﺪﯾﺪة
 .ﻣﻨﺘﺠﺎت ﺑﺪﯾﻠﺔ
  ﻣﺎھﻲ اﻟﻔﺮص اﻟﻤﺘﺎﺣﺔ؟
  .ﺳﻮق ﺟﺪﯾﺪة ﻣﻤﻜﻨﺔ
  .اﻗﺘﺼﺎد ﻣﺰدھﺮ
  .ﻣﻨﺎﻓﺴﺔ ﺿﻌﯿﻔﺔ
  .ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ ﻓﻲ ﻣﺘﻨﺎول اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻧﻤ     ﻮ ﻣﺘﺴ     ﺎرع ﻓ     ﻲ اﻷﺳ     ﻮاق 
 .اﻟﺤﺎﻟﯿﺔ
  ﻣﺎھﻲ ﻧﻘﺎط ﻗﻮة اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ؟
  .ﻛﻔﺎءة إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ
  .ﻤﻞ ﻣﺎھﺮةﻗﻮة ﻋ
  .ﺣﺼﺔ ﺳﻮﻗﯿﺔ ﺟﯿﺪة




ﺗﺤﻠﯿﻞ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
  اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ
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وﯾﺣﻘــق ﻟﻬــﺎ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾــﺔ  ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔاﻟﻘــدرات اﻟ ﻓــرص اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ وﻧﻘــﺎط اﻟﻘــوة اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ﻣﻣــﺎ ﯾﺳــﻬم ﻓــﻲ ﺗﻌظــﯾم
  1.اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻹﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﺟﯾد ﻟﻠﻔرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ
ﺳــوء ﺗﺳــﯾﯾر، ﺗﻘــﺎدم اﻟــﻧظم واﻟﻘــواﻧﯾن، ﺿــﻌف )أﻣــﺎ ﻓــﻲ ﺣﺎﻟــﺔ ﺗﻘــﺎطﻊ ﻧﻘــﺎط اﻟﺿــﻌف ﻟﻠﺑﯾﺋــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ          
ﻧظــــم ﺣــــواﻓز ﻏﯾــــر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــــﺎ، ﻏﯾــــﺎب ﻣﻌــــﺎﯾﯾر ﻣوﺿــــوﻋﯾﺔ ﻟﻠﺗوظﯾــــف وﺗﻘﯾ ــــﯾم اﻷداء، ﺿــــﻌف اﻻﺗﺻــــﺎﻻت، أﺟــــور و 
 ﻟﻠﻣـــوارد واﻟوﻗـــت "ﻫـــدرإﻓـــﻼس و "ﻣـــﻊ وﺟـــود ﻓـــرص ﻋدﯾـــدة ﻓـــﻲ ﺑﯾﺋﺗﻬـــﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾـــﺔ ﻓﻬﻧـــﺎ ﻧﻛـــون ﻓـــﻲ ﺣﺎﻟـــﺔ ( اﻟـــﺦ...ﻓﻌﺎﻟـــﺔ
 واﻟطﺎﻗـــﺎت، ﻓـــﺎﻹﻓﻼس ﯾﻌﺑـــر ﻋـــن ﺣﺎﻟـــﺔ وﻓـــرة اﻟﻣـــوارد ﻣـــﻊ ﻏﯾـــﺎب اﻻﺳـــﺗﻐﻼل اﻟرﺷـــﯾد ﻟﻬـــﺎ، وﻫـــذﻩ اﻟوﺿـــﻌﯾﺔ ﺗﺷـــﯾر إﻟـــﻰ 
ﻏﯾﺎب اﻻﺳﺗﻐﻼل اﻟرﺷـﯾد ﻟﻬـﺎ، وﻫـذﻩ اﻟوﺿـﻌﯾﺔ ﺗﺷـﯾر إﻟـﻰ ﺿـﻌف واﻟطﺎﻗﺎت، ﻓﺎﻹﻓﻼس ﯾﻌﺑر ﻋن ﺣﺎﻟﺔ وﻓرة اﻟﻣوارد ﻣﻊ 
  2.اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ وﻋدم ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻬﺎ وﺗواؤﻣﻬﺎ ﻣﻊ  ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ )أﻣــﺎ ﻓــﻲ ﺣﺎﻟــﺔ ﺗﻘــﺎطﻊ ﻧﻘــﺎط ﻗــوة إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣــﻊ اﻟﺗﻬدﯾــدات اﻟﻣوﺟــودة ﻓــﻲ ﺑﯾﺋﺗﻬــﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ         
ﻓﻬﻧــﺎ ﻧﻛــون ﻓــﻲ ( اﻟــﺦ...وﺗﺷــرﯾﻌﺎت ﻣﻌﯾﻘــﺔ، ﺗﺣـدﯾﺎت اﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗﺿــﺧم أو اﻻﻧﻛﻣــﺎش رﻛــود ﺣــﺎدة، ﻗﻠــﺔ اﻟﻣــوارد، ﻧظــم
إذ ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟـﻰ إﯾﺟـﺎد اﻟﺳـﺑل اﻟﻛﻔﯾﻠـﺔ ﻟﻠﻣﺣﺎﻓظـﺔ ﻋﻠـﻰ ﻣرﻛزﻫـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﻲ وﺗﻘﻠﯾـل ﻣﺧـﺎطر  "ﻣواﺟﻬﺔﺗﺣدي و "ﺣﺎﻟﺔ 
  3.اﻟﺗﻬدﯾدات اﻟﻣﺣدﻗﺔ ﺑﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل ﺑﻧﺎء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ذات ﺟدوى وﻓﺎﻋﻠﯾﺔ
أﻣـﺎ ﻓـﻲ ﺣﺎﻟـﺔ ﺗﻘـﺎطﻊ ﻧﻘـﺎط ﺿـﻌف إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣـﻊ ﺗﻬدﯾـدات ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ ﻓﻬﻧـﺎ ﻧﻛـون ﻓـﻲ ﺣﺎﻟـﺔ           
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﺳﺑب ﻋﺟز اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋن ﻣﺟﺎﺑﻬﺔ ﻗوة اﻟﺗﻬدﯾدات وﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺧﺎطر ﻻﻓﺗﻘﺎدﻫﺎ ﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻘوة  "اﻧﻬﯾﺎر وﻓﺷل ﺗﺎم"
ﺑـراﻣﺞ ﺗﺳـﯾﯾر  ﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻗﺻـور أو اﻧﻌـداموﺿﻌف ﻫﯾﻛﻠﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ وﻋدم ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻪ ﻣﻊ ﺿﻌف اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻧﻣﯾ
   4.وﺗطوﯾر ﻣﻬﺎرات وﻛﻔﺎءات ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  واﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﺳﺎﺑق ﻓﺈن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ أن ﺗﺳﻌﻰ ﻟﺗﻌظﯾم ﻣراﻛز اﻟﻘوة واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻛﺎﻧﺗﻬﺎ             
                                                 
 951زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص: ﻣن ﻛﺗﺎب. ﺑﻐرض اﺳﺗﻐﻼل ﻫذﻩ اﻟﻔرص وﺗﻌظﯾم ﻗوﺗﻬﺎ اﻟداﺧﻠﯾﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻫﺟوﻣﯾﺔوﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺗطﺑق اﻟﻣﻧظﻣﺔ  1
اﻟﻣرﺟـﻊ . ﻣـن ﻧﻘـﺎط ﺿـﻌف داﺧﻠﯾـﺔ وﻟﺗـﺗﻣﻛن ﻣـن اﺳـﺗﺛﻣﺎر اﻟﻔـرص اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ أﻣﺎﻣﻬـﺎﻟﻣﻌﺎﻟﺟـﺔ وﺗﺻـﺣﯾﺢ ﻣـﺎ ﺗﻌﺎﻧﯾـﻪ  إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻼﺟﯾـﺔوﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺗطﺑق اﻟﻣﻧظﻣﺔ  2
 .951ﻧﻔﺳﻪ، ص 
ﺗﺳــﺗطﯾﻊ ﻣــن ﺧﻼﻟﻬــﺎ أن ﺗﻌــزز وﺗﺳــﺗﺛﻣر ﻧﻘــﺎط اﻟﻘــوة اﻟﺗــﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬــﺎ وﺑــﻧﻔس اﻟوﻗــت ﺗﺗوﺟــﻪ ﻟﻠــدﻓﺎع ﺿــد أﺧطــﺎر اﻟﺗﻬدﯾــدات  اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ دﻓﺎﻋﯾ ــﺔوﻫﻧ ــﺎ ﺗﺗﺑﻧــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ  3
 .061اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ ص  .اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻬﺎ
ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﺗﺧﻠــﻲ ﻋــن اﻷﻧﺷــطﺔ اﻟﺛﺎﻧوﯾــﺔ  ﻗﺻــد اﻟﻣﺣﺎﻓظــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻟﺣــد اﻷدﻧــﻰ ﻣــن اﻟﻣﻛﺗﺳــﺑﺎت اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إﻧﻛﻣﺎﺷــﯾﺔﻧــﺎ ﺗﺿــطر اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻟﺗﺑﻧــﻲ وﻫ 4
 .  161اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص . وﺗﻘﻠﯾص اﺳﺗﺛﻣﺎرﺗﻬﺎ وٕاﻧﻔﺎﻗﺎﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺷﺎرﯾﻌﻬﺎ وﻋﻠﻰ ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﻧظﯾﻣﯾﺔ أو اﻟﻣﺎدﯾﺔ وﻋﻠـﻰ رأﺳـﻬﺎ اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري، اﻟﺳوﻗﯾﺔ، وﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻹﺧﺗﻼﻻت وﻧﻘﺎط اﻟﺿﻌف اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗري ﻣواردﻫﺎ اﻟﺗ
 ﻟﯾﺗـﺄﺗﻰ ﻟﻬـﺎ اﻗﺗﻧـﺎص واﺳـﺗﺛﻣﺎر أﻛﺑـر ﻗـدر ﻣﻣﻛـن ﻣـن اﻟﻔـرص اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ ﻣـن طـرف ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ، وﻣﺟﺎﺑﻬـﺔ اﻟﺗﻬدﯾـدات
ﻫﺎ ﻣرﻛز ﺗﻌزز ﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ و  رﯾﺎدﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰو  وﺗﺣﻘق ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻬﺎ واﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺣدق ﺑﻬﺎ، ﻟﺗﺿﻣن اﺳﺗﻘرارﻫﺎ
  :ﻲ، واﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ ﯾوﺿﺢ ذﻟكاﻟﺗﻧﺎﻓﺳ
  .اﻟدور اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إزاء اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ( 51)اﻟﺷﻛل رﻗم
      







  .اﻟﻣﺧطط ﻣن إﻧﺟﺎز اﻟﺑﺎﺣث: اﻟﻣﺻدر
رﯾﺔ أن ﺗﺟـد اﻟﺳـﺑل واﻟـﻧظم اﻟﻧﺎﺟﻌـﺔ ﻟﻣواﺟﻬـﺔ اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﻣﻔروﺿـﺔ وﺑﻧـﺎء ﻋﻠﯾـﻪ ﯾﺟـب ﻋﻠـﻰ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـ          
ﻣــن ﻗﺑــل اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ وﺗﺳــﻌﻰ ﻟﻠﺗﻛﯾــف داﺧﻠﯾــﺎ ﻋﻠــﻰ ﺣﺳــب اﻟﻣﻌطﯾــﺎت اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ، وٕاﺑــداع اﻟﺣﻠــول واﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت 
ﻲ أو اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ ﺑﺻـورة ﻋﻘﻼﻧﯾـﺔ وﻓﻌﺎﻟـﺔ ﻟﺗﻌـوﯾض اﻟـﻧﻘص اﻟﻣوﺟـود ﻓـﻲ ﻣﺣﯾطﻬـﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣـ
ﻣﺟﺎﺑﻬــﺔ اﻟﺗﺣــدﯾﺎت اﻟﻣﻔروﺿــﺔ، وذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل ﺗﺻــﻣﯾم ﺑــراﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﯾــﺔ ﻓﻌﺎﻟــﺔ وﺗوﺻــﯾف دﻗﯾــق ﻟﻠوظــﺎﺋف وﻣواﺻــﻔﺎت 
ﺷــﺎﻏﻠﻬﺎ ووﺿــﻊ اﻟﻣﺣﻔــزات واﻟﻣﻛﺎﻓــﺂت اﻟﻛﻔﯾﻠــﺔ ﺑﺗﺣﻘﯾــق اﻷداء اﻟﻣرﻏــوب ورﺳــم ﺳﯾﺎﺳــﺎت وظﯾﻔﯾــﺔ ﻣﺗﻧﺎﺳــﺑﺔ ﻣــﻊ اﻟﻣﺣــﯾط 
  .اﻟﺑﯾﺋﻲ اﻟذي ﺗﻧﺷط ﻓﯾﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  
  اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ













ﺗﺄﺛﯿﺮ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ 
 ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ
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 .ﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻛﻣﻘﺎرﺑﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﺗداﻋﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻟﺗﺧطﯾط اﻹﺳ: اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ 
ﺻــﺑﺢ ﺣﺗﻣﯾــﺔ ﻛﻣــﻧﻬﺞ ﺗﻔﻛﯾــر وأﺳــﻠوب ﻋﻣــل وذﻟــك أ gninnalp cigetartS اﻟﺗﺧطــﯾط اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲإن          
 ﻟﺗﺧطﯾطﻓـﺎﻻ ﺳﯾﻣﺎ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﺿﻐوط واﻟﻣؤﺛرات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﻬﺎﺋﻠﺔ، اﻟﺗﻲ أﺻﺑﺣت ﺗواﺟﻬﻬﺎ اﻹدارات
ﺳـــﺗﻌداد اﻟﻣﺳـــﺗﻘﺑل ﻣــﻊ اﻹ إن اﻟﺗﺧطـــﯾط ﻓــﻲ اﻟواﻗـــﻊ ﯾﺷــﻣل اﻟﺗﻧﺑـــؤ ﺑﻣــﺎ ﺳــﯾﻛون ﻋﻠﯾــﻪ:" ﺑﻘوﻟــﻪ ﻫﻧـــري ﻓــﺎﯾولرﻓــﻪ ﻛﻣــﺎ ﯾﻌ
ﺳﻧﻛون ﺑﺻدد ﺑﻧﺎء ﺗﺧطﯾط ( اﻹﺳﺗﺷراف)، ﻓﺈذا أﺿﻔﻧﺎ إﻟﻰ اﻟﺗﻌرﯾف اﻟﺳﺎﺑق اﻟﺑﻌد اﻟﺑﯾﺋﻲ واﻟﻧظرة اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ 1"ﻟﻣواﺟﻬﺗﻪ
 (erreiP naeJ)ﺟـون ﺑﯾﯾـرﻗﻌـﺔ، وﻣـن ﻫﻧـﺎ ﻓﻘـد ﻋـرف إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﺳﺗﻬدف ﻣﺟﺎﺑﻬﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﺣﺎﺿـرة واﻟﻣﺗو 
ﻣﻧظﻣﺔ ﺳﺎﻣﺣﺔ ﻟﻬـﺎ ﺑﺗﻌـدﯾل وﺗﺣﺳـﯾن ﻫو ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﻛﺑرى ﻟﻠ:" اﻟﺗﺧطﯾط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ب
اﻟﺗﺧطﯾط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻫـو اﻟﻌﻣﻠﯾـﺔ اﻟﻣﺳـﺗﻣرة  ":ﻓﻌرﻓﻪ( rekcurD reteP)ﺑﯾﺗر دراﻛر  أﻣﺎ." ﺗﻘوﯾﺔ وﺿﻌﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲو 
اﻟﺟﻬود  ﺗﻧظﯾمﺔ ﻛﺑﯾرة ﺑﻣﺳﺗﻘﺑل ﻫذﻩ اﻟﻘرارات، و ﻣﻌرﻓ ات ﺗﻧظﯾم اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﺿر ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻣﻊﻗرار  ﻟﺻﻧﻊ
ﻗﯾـــﺎس ﻧﺗـــﺎﺋﺞ ﻫــذﻩ اﻟﻘـــرارات ﺑﺎﻟﺗوﻗﻌـــﺎت ﻋــن طرﯾـــق ﺗـــواﻓر ﻧظـــﺎم ﻟﻠﺗﻐذﯾـــﺔ اﻟﻣرﺗـــدة ﯾـــذﻫﺎ ﺑطرﯾﻘـــﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾـــﺔ و اﻟﻣطﻠوﺑـــﺔ ﻟﺗﻧﻔ
  2."ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت




  .22ﻣوﻓق ﻣﺣﻣد اﻟﺿﻣور، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص : اﻟﻣﺻدر
 ﺗﻔﺎﻋــل اﻹدارة ﻣــﻊ ﻋواﻣــل اﻟﺑﯾﺋ ــﺔ اﻟﻣﺣﯾطــﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣــلإن اﻟﺗﺧطــﯾط اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾرﻛــز ﺑﺻــورة ﻋﺎﻣــﺔ ﻋﻠــﻰ            
اﻟﺗـﻲ  ﺔ واﻟﻌواﻣل اﻷﺧرىاﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن، اﻟﺣﻛوﻣﺔ، اﻟﻣوردﯾن، اﻟﻌﻣﻼء، وﻏﯾرﻫم ﻣن اﻷطراف اﻟﻣﻌﻧﯾ: وﺗﺗﺿﻣن ﺗﻠك اﻟﻌواﻣل
ﻟﻘد أﺻﺑﺢ اﻟﺗﺧطﯾط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ أﻛﺛر أﻫﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻣدراء اﻷﻋﻣﺎل، وذﻟك ﻷن اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ ... ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل وآﻓﺎﻗﻪ
واﻟﺗﻘﻧﯾـﺎت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻗـد ﺟﻌﻠـت اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﻣﺣﯾطـﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣـل أﻗـل اﺳـﺗﻘرارا ﻋﻣـﺎ ﻛﺎﻧـت ﻋﻠﯾـﻪ، ﻛﻣـﺎ ﻋﻣﻠـت ﻋﻠـﻰ ﺧﻔـض إﻣﻛﺎﻧﯾـﺔ 
                                                 
  .58ﺟﻣﯾل ﺟودت أﺑو اﻟﻌﯾﻧﯾن، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
  .81-71ري، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص صﺳﺎﻣﻲ ﻋﻣ 2
 اﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﻲ ﻟﻠﺒﯿﺌﺔ
 .ﻓﺮص و ﻣﺨﺎطﺮ: اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ
 اﻟﺨﻄﻂ و اﻟﺴﯿﺎﺳﺎت
 رﺳﺎﻟﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻮة و ﻧﻘﺎط اﻟﻘ: اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ
 .اﻟﻀﻌﻒ
 اﻷھﺪاف
 ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺨﻄﯿﻂ اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﻲ
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                                                                                                                                                         1.اﻟﺗﻧﺑـــؤ ﺑﻌواﻣـــل اﻟﺑﯾﺋـــﺔ
اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــــﯾﺔ و )ﺷـــــﺎﻣﻠﺔ ﻟﻛﺎﻓـــــﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾ ـــــرات اﻟﺧﺎرﺟﯾ ـــــﺔ  ﻛﻣـــــﺎ أن اﻟﺗﺧطـــــﯾط اﻹﺳـــــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﻌطـــــﻲ اﻹدارة ﻧظـــــرة           
واﻟﺗـﻲ ﻗـد ﺗـؤﺛر ﺗـﺄﺛﯾرا ﻣﺿـﺎدا ﻋﻠـﻰ ( اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ واﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾﺔ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ واﻹﯾﻛوﻟوﺟﯾﺔ وﻏﯾرﻫﺎ
ﺧرى ، وﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ أ(ﺗﺧطﯾط اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ دﻓﺎﻋﻲ)اﻟﻧﻣو ﺑﺣﯾث ﯾﻣﻛن إﻧﺷﺎء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺑدﯾﻠﺔ ﻟﺗﺣﯾﯾد أﺛر ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات
ﺗﺧطــﯾط )ﯾﻣﻛــن اﻟﺗﻌــرف ﻋﻠــﻰ ﻛﺎﻓــﺔ اﻟﻔــرص اﻟﻣﺳــﺗﻘﺑﻠﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﯾﻣﻛــن ﻟــﻺدارة أن ﺗﺳــﺗﻐﻠﻬﺎ ﻟﺗوﺳــﯾﻊ داﺋــرة ﻧﻣــو اﻟﻣﺷــروع 
ﻛﻣـــﺎ أن اﻟﺗﺧطـــﯾط اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﻌـــﯾن اﻹدارة ﻓـــﻲ ﺗﺣﻠﯾ ـــل وﻣﻌرﻓـــﺔ ﺣﺟـــم اﻟﻣﺧـــﺎطر اﻟﻣﺣﺗﻣـــل . (اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻫﺟـــوﻣﻲ
ﻛﻣـﺎ . ﻛـن ﻣـن اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﻋـن اﻷﺣـداث اﻟﻣﺳـﺗﻘﺑﻠﯾﺔﻣواﺟﻬﺗﻬـﺎ واﻹﻋـداد ﻟﻬـذﻩ اﻟﻣواﺟﻬـﺔ ﺑطرﯾﻘـﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾـﺔ وﺑـﺄﻛﺑر ﻗـدر ﻣﻣ
واﺧﺗﯾــﺎر اﻟﻣﺳـﺎر أو اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  –اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت – وﺿـﻊ ﻣﺳــﺎرات ﺑدﯾﻠـﺔ ﻟﻠﺗﺻــرفﯾﺳـﻌﻰ اﻟﺗﺧطــﯾط اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ إﻟــﻰ 
اﻟﺗـــﻲ ﺗﺣﻘــق ﻟﻠﻣﺷـــروع أﻓﺿـــل وﺿـــﻊ ﻓــﻲ ﻓﺗـــرة ﻣﺳـــﺗﻘﺑﻠﯾﺔ آﺧــذا ﻓـــﻲ اﻹﻋﺗﺑـــﺎر اﻟﺗطـــورات اﻟﺧﺎرﺟﯾـــﺔ واﻟﻣﺧـــﺎطر واﻟﻣـــوارد 
زادت أﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗﺧطﯾط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗرﺷـﯾد ( ytniatrecnU)دت درﺟﺔ ﻋدم اﻟﯾﻘﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻓﻛﻠﻣﺎ زااﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ، 
  2.ﺣﯾث ﻫﻧﺎك اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات
ﺔ وﻛﻣﯾــﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﻣﺎدﯾــﺔ إن ﺗــﺄﺛﯾر اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﻋﻠــﻰ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﯾﺑــدو ﺟﻠﯾــﺎ ﻓــﻲ ﺗﺣدﯾــدﻫﺎ ﻟﻧوﻋﯾــ        
واﻟطﺑﯾﻌﯾــﺔ واﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ، ﻛﻣــﺎ ﺗــؤﺛر اﻟﻘــواﻧﯾن واﻟﺳﯾﺎﺳــﺎت اﻟﻣﺗﺑﻧــﺎة ﻣــن طــرف اﻟﻬﯾﺋــﺎت اﻟرﺳــﻣﯾﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾــﺔ ﻓــﻲ ﺑﯾﺋــﺔ 
اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻧﺷـﺎط إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ إﯾﺟﺎﺑـﺎ أو ﺳـﻠﺑﺎ ﺣﺳـب اﻟﻣﻌطﯾـﺎت اﻟﻣطروﺣـﺔ واﻟﺗطﻠﻌـﺎت اﻟﻣرﺳـوﻣﺔ ﻣـن طـرف 
ﻰ إدارة اﻟﻣﻧظﻣـﺔ اﺑﺗـداء أن ﺗﺣﺳـن اﺧﺗﯾـﺎر اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻌﺗـزم أن ﺗـزاول ﻓﯾﻬـﺎ إدارة اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، وﻋﻠﯾـﻪ ﯾﺟـب ﻋﻠـ
ﻛﻣﺎ ﯾﺟـب ﻋﻠـﻰ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ أن ﺗﺟـد اﻟﺳـﺑل ( ﺑﯾﺋﺔ ﺗﺗﺻف ﺑﺎﻟﺣرﻛﯾﺔ واﻟﻧﺷﺎط وﻛﺛرة اﻟﻣوارد ﻛﻣﺎ وﻧوﻋﺎ)ﻧﺷﺎطﻬﺎ
ﻟﻠﺗﻛﯾـف داﺧﻠﯾـﺎ ﻋﻠـﻰ ﺣﺳـب اﻟﻣﻌطﯾـﺎت  واﻟﻧظم اﻟﻧﺎﺟﻌﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣﻔروﺿﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﺗﺳـﻌﻰ
اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ، وٕاﺑداع اﻟﺣﻠول اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣوارد اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗﺧطـﯾط اﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺷـﺎﻣل وﻣﺣﻛـم 
  :ﻛﻣﺎ ﯾﺑﯾﻧﻪ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
                                                 
اﻟــدار اﻟدوﻟﯾــﺔ ﻟﻼﺳــﺗﺛﻣﺎرات : ﺷــرﯾن اﻷﺷــرﻓﻲ، اﻟﻘــﺎﻫرة: ﺗــر .اﻟﺗﺧطــﯾط اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣﺷــروﻋﺎتﺳــﻛوت ﺳﺎﻓراﻧﺳــﻛﻲ وٕاﯾــك وان وون،  1
  .62، ص 9002اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ،
  .831 ﺑﺷﯾر اﻟﻌﻼق ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص 2
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  : ﻣن ﺧﻼل اﻹﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﻛﺗﺎﺑﻲ اﻟﻣﺧطط ﻣن إﻧﺟﺎز اﻟﺑﺎﺣث: اﻟﻣﺻدر
  .08-77ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص   .ﻧظرﯾﺎت اﻹدارة اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟواﺣد واﻟﻌﺷرﯾن، ﻋﻣﺎر ﺑوﺣوش
       .78ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص   .اﻹدارة اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﻔﺎﻫﯾم وﻋﻣﻠﯾﺎت وﺣﺎﻻت دراﺳﯾﺔ، ، زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻵﻓﺎق اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد: اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس
ﺎﺗﻬﺎ ﺑﻣــﺎ ﯾﺗﻣﺎﺷــﻰ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﻟﻘــد أﺻــﺑﺢ ﻟزاﻣــﺎ ﻋﻠــﻰ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ أن ﺗﺳــﻌﻰ ﺟﺎﻫــدة ﻟﺗطــوﯾر وظﺎﺋﻔﻬــﺎ و          
آﻟﯾـﺎت اﻟﺗﺳـﯾﯾر  اﻟﻧﻬـوض ﺑﺎﻷﻋﺑـﺎء اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ وﺗﺣـدﯾث ﻓـﻲﯾرات اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺣﺗﻰ ﺗﻔﯾد ﻣﻧﻬﺎ أﻛﺛـر ﻣﻊ اﻟﺗﻐ إﯾﺟﺎﺑﺎ
  .ورد اﻟﺑﺷرياﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣ
ﻋﻠـﻰ  اﻟﺗﻌـدﯾﻼت اﻟﺟوﻫرﯾـﺔ ﻟـﻰ إدﺧـﺎل ﺟﻣﻠـﺔ ﻣـنذات اﻟـوﻋﻲ اﻟﻣﻌرﻓـﻲ إ داراتﻷﺟـل ذﻟـك ﺳـﻌت اﻟﻣﻧظﻣـﺎت واﻹو        
ﻠﺗﻌﺎﻣـل ورﺳـم ﺧطـط اﺳﺗﺷـراﻓﯾﺔ و وﺿـﻊ اﻟﺑـداﺋل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟ أدوارﻫـﺎ اﻟوظﯾﻔﯾـﺔﺳﯾﺎﺳﺔ وﻣﻔﻬـوم إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ و 
إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ  ﻓﻠﺳـــﻔﺔﻓـــﺄﻓرزت ﺟﻣﻠـــًﺔ ﻣــن اﻟﺗﺣـــوﻻت ﻓــﻲ ﺗﺻـــور و اﻟﻔﻛــري، اﻟﻣﻌرﻓــﻲ و ﻣــﻊ رأس اﻟﻣــﺎل اﻟﺑﺷـــري و 
اﻟﺑﺷـرﯾﺔ إزاء دارة اﻟﻣـوارد ﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟطﺑﯾﻌﺔ ﻣﻣﺎرﺳﺎت واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إاﻟﻣﺳواﻵﻓﺎق اﻟﺗﺻورات ﺑﻣﺟﻣوﻋﻬﺎ  تﺷﻛﻠاﻟﺣدﯾﺛﺔ 
  : ﯾﻣﻛن إﺟﻣﺎﻟﻬﺎ ﻓﻲ اﻵﺗﻲاﻟﺗﻲ و  اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔاﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟراﻫﻧﺔ و 
 .اﻟﺗﺧطﯾط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﺗداﻋﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
 ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ
  :ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ
  .اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ
  .اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ
  .اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺔ
  اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺪﯾﻤﻐﺮاﻓﯿﺔ
  .اﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ و اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﯿﺔ اﻟﺒﯿﺌﺔ
  .اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺪوﻟﯿﺔ
 
  :ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺨﺎﺻﺔ
  .طﺒﯿﻌﺔ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ
  .اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻹﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ و اﻟﻔﻨﯿﺔ
ﺗﺤﻠﯿ ﻞ ﻗ ﻮى اﻟﺘﻨ ﺎﻓﺲ ﻓ ﻲ ﺑﯿﺌ ﺔ 
 .اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ
  :وﯾﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ
  .اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ-1
  .اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ-2
-اﻟﺒﺸ   ﺮﯾﺔ  :اﻟﻤ   ﻮارد اﻟﻤﺘﺎﺣ   ﺔ-3
 .ﻣﻌﺮﻓﯿﺔ -ﻣﺎدﯾﺔ  -ﻣﺎﻟﯿﺔ 
  .ﻮاﻣﻞ اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ و اﻟﺘﺴﻮﯾﻘﯿﺔاﻟﻌ-4
اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﻟﻠﺒﯿﺌﺔ 
 TOWS اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ 
 
ﺗﺣﻠﯾل ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة واﻟﺿﻌف 
 ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ
ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻔرص واﻟﺗﻬدﯾدات ﻓﻲ 
 اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
ﺣرﻛﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﻣﻊ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺿﻣن ﺳﯾﺎق ﻧظﻣﻲ 
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أﺻـﺑﺣت اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻫـﻲ أﻫـم اﻟﻣـوارد اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـﺔ، : ﻟﻣـﺎل اﻟﻔﻛـري واﻟﺑﺷـرياﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ورأس ا -1
وذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل ﺗوﻟﯾــد وﻫﯾﻛﻠــﺔ وﺗطــوﯾر وﻧﺷــر وﺗﺑــﺎدل اﻟﻣﻌرﻓــﺔ، وﺑﻧــﺎء ﻋﻠــﻰ ذﻟــك ﻓــﺈن اﻟﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﻧﺎﺟﺣــﺔ ﻫــﻲ ﺗﻠــك 
ﻠـــﻰ ﺟـــذب ﺗﻌﺗﻣـــد ﻋ اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت اﻟﺗـــﻲ ﺗﺗـــواﻓر ﻓﯾﻬـــﺎ ﻣﻌرﻓـــﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ وﺗﻌﻠـــم ﺗﻧظﯾﻣـــﻲ ﻓﻌـــﺎل، ﻛﻣـــﺎ أن اﻟﻔﻌﺎﻟﯾـــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ
واﺳﺗﺧدام وﺗطوﯾر وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟذﯾن ﯾﻣﻛﻧﻬم اﺳﺗﺧدام ﻣﻌرﻓﺗﻬم ﻟﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت وٕاﻧﺷﺎء أﻓﻛﺎر ﺟدﯾدة وﺗطوﯾر طـرق 
 1.ﻋﻣل ﺟدﯾدة وٕاﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎت ورﻏﺑﺎت اﻟﻌﻣﻼء
اﻟﻣﻬــﺎرات ﻣﺟﻣوﻋــﺔ اﻟﻣﻌــﺎرف و :" ﻟــﻰإ  latipaC namuHرأس اﻟﻣــﺎل اﻟﺑﺷــريﯾﺷــﯾر ﻣﺻــطﻠﺢ ﻫــذا و           
رﺗﻬـم ﻓﻲ إدا واﻟﺗﺣدي اﻟرﺋﯾس اﻟذي ﯾواﺟﻪ اﻟﻣدﯾرﯾن "...واﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻣﺗواﻓرة ﻟدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺷرﻛﺔ ﻣﺎ اﻟﺧﺑرات واﻟﺗدرﯾبو 
اﻟوظـﺎﺋف اﻟﺗﺣـول ﻣـن اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت و ﺳـﺗﺧدام اﻟﻣﻛﺛـف ﻷدوات ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ اﻟـذي ﯾﺗﺳـم ﺑﺎﻹ –ﻟﻘـوة اﻟﻌﻣـل ﻓـﻲ اﻟوﻗـت اﻟﺣـﺎﻟﻲ
 ﺳـﻠوب اﻟـذي ﻛـﺎن ﻣﺗﺑﻌـﺎ ﻣـﻊﻣﻌﻬـم ﺑـﻧﻔس اﻷو أﻧـﻪ ﯾﺻـﻌب اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻫـ –اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻌﻣل ﺑﻘطﺎعﺑﺎﻟﻘطﺎع اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ إﻟﻰ 
ﻟــﻰ ث ﺗــم اﻟﺗﺣــول ﻣــن اﻟﻌﻣﺎﻟــﺔ اﻟﯾدوﯾــﺔ إأن ﻫﻧــﺎك ﺗﺣــول ﺳــرﯾﻊ ﻓــﻲ اﻟﺗوظﯾــف، ﺣﯾــ" :أﺳــﻼﻓﻬم ﺣﯾــث ﯾﻘــول أﺣــد اﻟﺧﺑــراء
اﻟـــﻧظم  اﻟﻣـــﺄﺧوذة ﻣـــنواﻣـــر واﻟـــﻧظم اﻟرﻗﺎﺑﯾـــﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌـــﺔ و اﻟوظـــﺎﺋف اﻟﻣﻛﺗﺑﯾـــﺔ ﺛـــم إﻟـــﻰ ﻣـــوظﻔﻲ اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ اﻟـــذﯾن ﯾﻘـــﺎوﻣون اﻷ
  ."م ﻣﺿتاﻟﻌﺳﻛرﯾﺔ ﻣﻧذ ﻣﺋﺔ ﻋﺎ
وﻣـن ﺛـم ﻓﻬﻧـﺎك  –ﻋﻣـﺎل اﻟﻣﻌرﻓـﺔ –ﺗﻌﻠﯾﻣـﺎت ﻟﻬـذﻩ اﻟﻧوﻋﯾـﺔ ﻣـن اﻟﻌﻣﺎﻟـﺔاﻟوﻟـذﻟك ﻓﺈﻧـﻪ ﯾﺻـﻌب ﺗوﺟﯾـﻪ اﻷواﻣـر و          
اﻟﻧوﻋﯾـﺔ ﻫـذﻩ ﺗـدرﯾب وﺗﺣﻔﯾـز ر و ﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﺧﺗﯾﺎﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻣﻛن اﻹﻟﻰ ﺗطﺑﯾق ﻧظم ﺟدﯾدة ﻓﺣﺎﺟﺔ إ
  2.رﻫم ﻓﻲ اﻟﻌﻣلرااﺳﺗﻘﻌﻣﺎﻟﺔ ﺑﻣﺎ ﯾﺿﻣن ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ وﻻءﻫم و ﻣن اﻟ
ﺿــﻣن أوﻟوﯾﺎﺗﻬــﺎ  اﻟﻌﻣﯾــلﯾــرى اﻟﺧﺑــراء أن ﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﯾــوم ﻻ ﺑــد وأن ﺗﺿــﻊ  :اﻟﺗﺣــول اﻟﻛﻠ ــﻲ إﻟــﻰ ﺧدﻣــﺔ اﻟﻌﻣــﻼء -2
 اﻷوﻟــﻰ، وﻻ ﯾﺗــﺄﺗﻰ ذﻟــك إﻻ ﻣــن ﺧــﻼل ﺗوﺟﯾــﻪ ﻛــل ﺟﻬودﻫــﺎ ﻧﺣــو ﺗﻠﺑﯾــﺔ ﺣﺎﺟﺎﺗــﻪ ورﻏﺑﺎﺗــﻪ، وﻟــذﻟك ﯾﺟــب إﻋــداد وﺗــدرﯾب
  3.ﺑﻣﺎ ﯾﺿﻣن ﺗﻘدﯾم ﺧدﻣﺔ ﻣﻣﯾزة ﻟﻬماﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟذﯾن ﯾﺗﻌﺎﻣﻠون ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر ﻣﻊ اﻟﺟﻣﻬور 
                                                 
  .641، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقاﺑراﻫﯾم ﻋﺑﺎس اﻟﺣﻼﺑﻲ،  1
  .84ﺳﺎﺑق، ص ﺟﺎري دﯾﺳﻠر، ﻣرﺟﻊ  2
  .05اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص  3
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اﻟﺗـﻲ  رﻏﺑـﺎﺗﻬم ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺔﯾﺟـب إﺷـﺑﺎع ﺣﺎﺟـﺎﺗﻬم و  ﻋﻣـﻼء داﺧﻠﯾـﯾناﻋﺗﺑـﺎر أن اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـﺔ  ﻛﻣﺎ ﯾﺟب        
ﻷﻧﻬم إذا ﺷﻌروا ﺑﺎﻹﻫﺗﻣﺎم ﺳﯾﻌﺎﻣﻠون اﻟزﺑﺎﺋن ﺑﻌﻧﺎﯾﺔ أﯾﺿﺎ، اﻷﻣر اﻟذي ﺳﯾزﯾد ﻣن وﻻء اﻟزﺑﺎﺋن ورﺿـﺎﻫم  1.ﯾﻌﻣﻠون ﺑﻬﺎ
اﻷرﺑـﺎح اﻟﻣﺗﺣﻘﻘـﺔ ﺑـﯾن اﻟرﺋﯾس ﻹدارة ﻣﻧظﻣﺔ اﻷﻋﻣﺎل، وﻻ ﺑد ﻣن اﻹﺷﺎرة إﻟﻰ أن ﻫﻧـﺎك ﻋﻼﻗـﺔ وطﯾـدة وﻫذا ﻫو اﻟﻬدف 
وﺑـــﯾن اﻟﻣﻣﺎرﺳـــﺔ اﻟﻣرﻛـــزة ﻋﻠـــﻰ اﻷﻓـــراد ﻓـــﻲ ﻣﻧظﻣـــﺎت اﻷﻋﻣـــﺎل ﺣﺳـــب ﻣـــﺎ أﺷـــﺎرت إﻟﯾـــﻪ اﻟدراﺳـــﺎت اﻟﻛﺛﯾـــرة وأﻫـــم ﻫـــذﻩ 
  :اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت ﻫﻲ
 .اﻷﻣﺎن اﻟوظﯾﻔﻲ وﻋدم ﺗﺳرﯾﺢ اﻟﻌﻣﺎل -1
 .ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾنﻋﻣﻠﯾﺔ اﺳﺗﻘطﺎب واﺳﻌﺔ  -2
 .ﯾن ﻣن ﺧﻼل ﻓرق اﻟﻌﻣل اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔاﻟﺗﻣﻛﯾن اﻟواﺳﻊ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ -3
 2.رﺑط اﻷﺟور ﺑﺎﻷداء واﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﺳﺗﻣر واﻟﺷﺎﻣل ﻣﻊ ﺗﻘﻠﯾل اﻟﻔوارق اﻟﻼﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن -4
أي اﻟﺗﻐﯾﯾــر اﻟﺳــرﯾﻊ واﻟﺟــذري ﻓــﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻹدارﯾــﺔ و اﻟﻬﯾﺎﻛــل  :إﻋــﺎدة ﻫﻧدﺳــﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت واﻟﺗطــوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ -3
وﻫذﻩ اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ اﻟﺟدﯾدة ﺟﺎءت  ،ﯾﺔ واﻟﻧظم واﻟﺳﯾﺎﺳﺎت وأﺳﻠوب وطرﯾﻘﺔ أداء اﻟﻌﻣل ﺑﻬدف ﺗﺣﻘﯾق اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔاﻟﺗﻧظﯾﻣ
ﺗﺑـــﺎع ﻣـــﻧﻬﺞ ﻣﻛﻣـــل ﻟـــﻪ ﺑﻐـــرض إ ﻛﻧﺗﯾﺟـــﺔ ﻻﺗﺑـــﺎع أﺳـــﻠوب اﻟﺗﺣﺳـــﯾن اﻟﻣﺳـــﺗﻣر اﻟـــذي ﻓـــرض ﻋﻠـــﻰ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ
 3.اﻹﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻧﻘﺎﺋﺻﻪ وﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﻣﺗزاﯾد
ﺗﻐﯾﯾـر  ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺧطﯾط واﻹدارة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺳـﺗﻬدف:" ﻫو(hcuR.Hرﯾش )ﻛﻣﺎ ﯾﻌرﻓﻪ اﻟﺗطوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ و         
وﯾﻌرﻓـــﻪ ." ﺛﻘﺎﻓـــﺔ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ وﺳـــﻠوﻛﻬﺎ وﻧظﺎﻣﻬـــﺎ ﻣـــن أﺟـــل ﺗﺣﺳـــﯾن ﻓﻌﺎﻟﯾـــﺔ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﻓـــﻲ ﺣـــل ﻣﺷـــﺎﻛﻠﻬﺎ وﺗﺣﻘﯾـــق أﻫـــداﻓﻬﺎ
ﻧظـﯾم ﻛﻛـل واﻟـذي ﺗﺷـرف ﻋﻠﯾــﻪ اﻟﺟﻬـد اﻟﻣﺧطـط ﻋﻠـﻰ ﻣﺳـﺗوى اﻟﺗ:" ﺑﺄﻧـﻪ( drahceB drahciRرﯾﺗﺷـﺎرد ﺑﯾﻛﻬـﺎرد )
اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾــﺎ ﻟزﯾــﺎدة اﻟﻛﻔــﺎءة واﻟﻘــدرة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﺗــدﺧل اﻟﻣﺧطــط ﻓــﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﺑﺎﺳــﺗﺧدام اﻟﻌﻠــوم 
إﻟـﻰ أن ﻣﺣـﯾط اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻹدارﯾـﺔ أﺻـﺑﺢ ﯾﺗﺳـم ﺑﺎﻟﺣرﻛـﺔ واﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾـﺔ، ﻟـذا ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣـﺎت  ﺑﯾﻛﻬـﺎردﻛﻣـﺎ أﺷـﺎر ". اﻟﺳـﻠوﻛﯾﺔ
وﻗـد أوﺿـﺢ ﻛـل  . اﻟوﺳـﺎﺋل واﻷﺳـﺎﻟﯾب اﻟﺗـﻲ ﺗﻣﻛﻧﻬـﺎ ﻣـن ﺗﺟدﯾـد ﻧﺷـﺎطﻬﺎ و اﻹﺳـﺗﻔﺎدة ﻣـن ﻗـدراﺗﻬﺎاﻟﺟﺎﻣـدة ﯾﺟـب أن ﺗﺟـد 
                                                 
 .،641اﺑراﻫﯾم ﻋﺑﺎس اﻟﺣﻼﺑﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
  .356ص ، ﺻﺎﻟﺢ ﻣﻬدي ﻣﺣﺳن اﻟﻌﺎﻣري وطﺎﻫر ﻣﺣﺳن ﻣﻧﺻور اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق 2
  .001ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص   .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ وﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ 3
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أن اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻹدارﯾـﺔ ﯾﺟـب أن ﺗﻛـون ﻗـﺎدرة ﻋﻠـﻰ اﻟﺗـﺄﻗﻠم واﻟﺗﺧطـﯾط  ztluhS.J te kniM.Oﻣﯾﻧـك وﺷـوﻟﺗز ﻣـن 
  1.ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر، ﻓﻣﺛل ﺗﻠك اﻟﺧطوات اﻹﺑﺗﻛﺎرﯾﺔ ﺿرورﯾﺔ ﺟدا ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﻗوى اﻟﺗﻐﯾﯾر
إن اﻟواﻗـﻊ اﻟﻌﻣﻠــﻲ ﯾﺛﺑـت أن اﻹﺗﺻــﺎﻻت اﻟﻔﻌﺎﻟــﺔ : ﻟﯾـﺎت وﻣﻬـﺎرات اﻹﺗﺻـﺎل اﻟﻔﻌـﺎل ﺑـﯾن اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔﺗﻔﻌﯾـل آ -4
ﺗــؤدي إﻟــﻰ ﺗﺣﺳــﯾن أداء اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، ﺧﺻوﺻــﺎ إذا ﻣــﺎ أﺧــذ اﻟﺟﺎﻧــب اﻹﻧﺳــﺎﻧﻲ واﻹﺟﺗﻣــﺎﻋﻲ ﺑﻌــﯾن اﻹﻋﺗﺑــﺎر، ﻓﺎﻟوﺿــوح 
ﺎت، واﻹﺳــﺗﻣﺎع اﻟﺟﯾــد ﯾﻣﻛــن اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن واﻟﺻــراﺣﺔ ﺗــؤدي إﻟــﻰ ﺷــﻌور اﻟﻣوظــف ﺑﺎﻟﺣرﯾــﺔ ﻓــﻲ إﺑــداء اﻟــرأي وﺗﻘـدﯾم اﻹﻗﺗراﺣــ
ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣــن اﻻﺳــﺗﻔﺎدة ﻣــن وﺟﻬــﺔ اﻟﻧظــر اﻟﻣﺧﺗﻠﻔــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻛوﻧــت ﻧﺗﯾﺟــﺔ ﻻﺧــﺗﻼف اﻟﺛﻘﺎﻓــﺎت وﺗﻌــددﻫﺎ، وﺗﺳــﺎﻫم ﺑﺷــﻛل 
ﻛﺑﯾـر ﻓـﻲ اﻟﺗﻘﻠﯾـل ﻣـن ﺣـدة اﻟﺻـراﻋﺎت، إذ أن اﻟﺻـراع ﻫـو اﻟوﺣﯾـد اﻟـذي ﯾﺳـﺗطﯾﻊ زﯾـﺎدة اﻹﺧـﺗﻼف ﻓـﻲ وﺟﻬـﺎت اﻟﻧظـر 
ﻓـﺈن اﻹﺗﺻـﺎل اﻟﺟﯾـد ﯾﺣﻘـق اﻹﺑـداع ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣـن ﺧـﻼل إﻧﺷـﺎء و  "راس وﻣـوﻧﺞ و راﺳـلﻓـ"وﺣﺳـب  2.وﯾﻣﻧـﻊ اﻹﺑﺗﻛـﺎر
ﻓﺗﻔﻌﯾـل آﻟﯾـﺎت اﻹﺗﺻـﺎل وﺗﺣـدﯾﺛﻬﺎ  3.وﺿـﻊ أﻓﻛـﺎر وأﻧﻣـﺎط ﺳـﻠوﻛﯾﺔ ﺟدﯾـدة ﻟﺗﺣﺳـﯾن اﻟﺳـﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ وﺗطـوﯾر اﻟﻣﻧظﻣـﺔ
واﺻل ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ، اﻷﻣر اﻟذي ﯾﺳﻬم ﻓﻲ ﺗﻔﺟﯾر اﻟطﺎﻗﺎت اﻹﺑداﻋﯾﺔ اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑﻌﺛﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﺳﻬﺎم واﻟﺗ
  .ﯾﺣﻘق اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ واﻟذي ﺑدورﻩ ﺑﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻌﺎﺿدﯾؤدي إﻟﻰ ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ 
 إن إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ أﺻــﺑﺣت ﺗﺳـــﺎﻫم ﻓـــﻲ: رﺑـــط اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﺑﺎﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ -5
ﺎﻟﯾب اﻟﺗــﻲ ﯾﺳــﺗطﯾﻊ ﻣــن ﺧﻼﻟﻬــﺎ اﻷﻓــراد اﻟﻣﺑــﺎدرة واﻟﻣﺳــﺎﻫﻣﺔ ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﯾــق اﻟﺗﺧطـﯾط اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ وﺗطــوﯾر اﻟوﺳــﺎﺋل واﻷﺳــ
 أﻫــداف اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وﻫــذا ﻣــﺎ ﯾﻌﻧــﻲ أن إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ أﺻــﺑﺣت ﺗﺳــﺎﻫم ﺑﺷــﻛل ﻛﺑﯾــر ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﯾــق اﻷﻫــداف واﻟﻧﺗــﺎﺋﺞ
ﻟﯾﺷـﻛل  ﺻـﺑﺢ ﻣﻣﺗـداﻓﻠم ﺗﻌد إدارة ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻓﻧﯾﺔ ﺗﻌﻧﻰ ﻓﻘـط ﺑﺎﻟﺟواﻧـب اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﯾـﺔ ﻗﺻـﯾرة اﻷﻣـد ﺑـل إن دورﻫـﺎ أ 4اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ،
اﻟرﻗﺎﺑـــﺔ  ﻣﻧظـــورا ﺑﻌﯾـــد اﻷﻣـــد ﺗﻐﯾـــرت ﻓـــﻲ ﻧطﺎﻗـــﻪ طﺑﯾﻌـــﺔ اﻟﻌﻼﻗـــﺔ اﻟﻧﻔﺳـــﯾﺔ ﺑـــﯾن اﻟﻌـــﺎﻣﻠﯾن واﻟﻣﻧظﻣـــﺔ وﻛـــذﻟك ﻣـــﻊ أﻧظﻣـــﺔ
 5.واﻟﻌﻼﻗﺎت واﻷدوار وﺷﻣل أﯾﺿﺎ اﻟوظﺎﺋف وﻣﺳﻣﯾﺎﺗﻬﺎ
                                                 
، 9002-0341دار اﻟﺣـﺎﻓظ ﻟﻠﻧﺷـر و اﻟﺗوزﯾـﻊ، : ، ﺟـدة5ط .اﻟﺗطـوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ اﻟﻣﻔـﺎﻫﯾم، اﻟﻧﻣـﺎذج، اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎتطﺟـم، ﻋﺑد اﷲ ﺑن ﻋﺑـد اﻟﻐﻧـﻲ  1
 .26-95ص ص
 .43، ص 0102دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، : اﻟﺟزاﺋر .اﻹﺗﺻﺎﻻت اﻹدارﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرةﺑوﺣﻧﯾﺔ ﻗوي،  2
 .53اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص  3
  .041ص  ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،ﺣﻼﺑﻲ، اﺑراﻫﯾم ﻋﺑﺎس اﻟ 4
 .456ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  ﺻﺎﻟﺢ ﻣﻬدي ﻣﺣﺳن اﻟﻌﺎﻣري وطﺎﻫر ﻣﻧﺻور ﻣﺣﺳن اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ، 5
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻋﻠـﻰ ﯾﻧظر ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﻟﻲ إﻟﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد : ﺗﺑﻧﻲ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗدﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -6
وﺗﺗﻛون اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد . أﻧﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻌﻣل ﺿﻣن ﻧظﺎم واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﻛﺑر ﻫﻲ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣـن ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣﺧططـﺔ ﻣـن ﺑـراﻣﺞ اﻟﺗـدرﯾب واﻟﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻣﺳـﺗﻣرة، اﻟﺗـﻲ ﺗﻬـدف إﻟـﻰ ﺗطـوﯾر وﺗﺣﺳـﯾن أداء ﻛـل ﻣـن 
ﺳﺗﻣر ﻣن أﺟل ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﺟﻣﯾﻊ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾـق ﻣﻛﺎﺳـب وظﯾﻔﯾـﺔ وﻣﺳـﺗﻘﺑﻼ ﯾﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗﻌﻠﯾﻣﻪ ﻛل ﺟدﯾد ﺑﺷﻛل ﻣ
ﺗﺷـﻛﯾل ﺑﻧﯾـﺔ ﺗﺣﺗﯾـﺔ ﻣـن اﻟﻣﻬـﺎرات اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬـﺎ  وظﯾﻔﯾﺎ ﺟﯾدا، وﻓﻲ اﻟوﻗت ﻧﻔﺳﻪ ﺗﺳـﻌﻰ ﻫـذﻩ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إﻟـﻰ
  1.دى زﺑﺎﺋﻧﻬﺎﺳﺗﻣرار ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟرﺿﺎ ﻟاﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺎﺿر واﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻟرﻓﻊ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ وﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﺎ
  :اﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎت اﻟﻔﺻل اﻷول
  :أﻫﻣﻬﺎاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ﺟﻣﻠﺔ ﻣن ﻟﻘد ﺧﻠص اﻟﺑﺎﺣث ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ ﻫذا اﻟﻔﺻل إﻟﻰ         
إن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻗد ﺷﻬدت ﻓﻲ اﻟﻌﺻر اﻟﺣدﯾث ﺗطورا ﻛﺑﯾرا ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣﺿﺎﻣﯾن اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾـﺔ واﻟﺗﺧﺻﺻـﺎت  -1
وأﺧطـر ﻣـورد وﻫـو  ظـﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، ﻟﻛوﻧﻬـﺎ ﺗﺷـرف ﻋﻠـﻰ أﻫـماﻟوظﯾﻔﯾﺔ، وﻫذا ﯾدل ﻋﻠﻰ ﻣرﻛزﯾﺗﻬﺎ ﻓـﻲ اﻟﺳـﻠم اﻟﺗراﺗﺑـﻲ ﻟو 
  .اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ واﻟﻣﻬﺎرﯾﺔ: اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﺑﻛﺎﻓﺔ أﺑﻌﺎدﻩ
وذﻟـك  ﺿرورة ﺗﺻﺣﯾﺢ اﻟﻧظرة اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﺗﺟﺎﻩ اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري واﻋﺗﺑـﺎرﻩ ﻣـوردا اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﻗـﺎﺑﻼ ﻟﻼﺳـﺗﺛﻣﺎر واﻟﺗطـور، -2
ﻌرﻓﯾــﺎ، وﺗﻣﻛﯾﻧــﻪ وﺗﻘــدﯾرﻩ وظﯾﻔﯾــﺎ، وﺗﺑﻧــﻲ ﻣﻧﻬﺟﯾــﺔ اﻟﺗﺧطــﯾط اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣــن ﺧــﻼل ﺗﺣــدﯾث أﻧﻣــﺎط ﺗﻧﻣﯾﺗــﻪ ﺳــﻠوﻛﯾﺎ وﻣ
 .ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻓق ﻣﻧظور ﺗﻛﺎﻣﻠﻲ ﻣﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
أﻫﻣﯾــــﺔ إدراك ﻛﺎﻓــــﺔ ﻣﺗﻐﯾـــرات اﻟﺑﯾﺋــــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــــﺔ اﻟﺣدﯾﺛــــﺔ واﻹﻟﻣــــﺎم ﺑﻣﺧﺗﻠــــف ﺗﺣـــدﯾﺎﺗﻬﺎ، ﻟﺗﺣدﯾــــد وﺗﻘﯾــــﯾم اﻟﻔــــرص و  -3
ﻛﻣـﺎ  ﻰ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻧﺎء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ وﻓق رؤﯾﺔ ﻧظﻣﯾـﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠـﺔ،اﻟﺗﻬدﯾدات وﻧﻘﺎط اﻟﻘوة واﻟﺿﻌف، ﺣﺗﻰ ﯾﺗﺄﺗ
وﺟدواﻫﺎ،  أن أي ﺗﻘﺻﯾر أو إﻫﻣﺎل ﻓﻲ ﻣراﻋﺎة اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺑﯾﺋﻲ ﯾؤدي إﻟﻰ إﺧﻔﺎق اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة أو ﻋدم ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻬﺎ
 .ﻻﻧﻌدام ﺷرط اﻟﻣواءﻣﺔ ﺑﯾن ﺧﺻوﺻﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻷﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
ﯾﺔ اﻟﺗﺣدﯾث اﻟﻣﺳـﺗﻣر ﻟوظـﺎﺋف إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وآﻟﯾـﺎت اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري، وﺗﺑﻧـﻲ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﻫﻣ -4
 اﻟﺗﻧﺑؤ اﻹﺳﺗﺑﺎﻗﻲ واﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻻﺳﺗﺷراف اﻟﺗداﻋﯾﺎت واﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻹﺳﺗﻌداد اﻟداﺋم ﻟﻠﺗﻌﺎﻣل
                                                 
  .323ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي،  1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  .إﯾﺟﺎﺑﯾﺎ ﻣﻊ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟطﺎرﺋﺔ
 اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﻫﺎﻣـﺔ إزاء اﻟﻌﻧﺎﺻـر اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﺑﯾﺋﺗﻬـﺎأن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺗﺿـطﻠﻊ ﺑﻣﺳـؤوﻟﯾﺔ  :ﻣﺎ ﻧﻘولوﺧﺗﺎ        
واﻟﺗـﻲ ﺗﺷـﻛل ﺗﺣـدﱟ ﻛﺑﯾـٍر ﯾﻧﺑﻐـﻲ ﻋﻠﯾﻬـﺎ أن ﺗﺣﺳـن اﻟﺗﺧطـﯾط ﻟﻬـﺎ وﻓـق ﻣﻧظـور ( ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة واﻟﺿﻌف،اﻟﻔرص واﻟﺗﻬدﯾدات)
ﺗﺧطــﯾط ﺑ ، وﺑﺷــري اﻟﻛــفء ذو اﻟﻣﻬــﺎرة اﻟﻔﺎﺋﻘــﺔ واﻟﻣﺗﻌــددةذﻟــك إﻻ ﺑﺗﻬﯾﺋــﺔ اﻟﻣــورد اﻟﻟﻬــﺎ وﻻ ﯾﺗــﺄﺗﻰ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣــل، 
اﻟﻛﻔﺎءات وﻓق أﺳـس ﻋﻠﻣﯾـﺔ ﺑراﻣﺞ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﺗدرﯾب وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن واﺻطﻔﺎء اﻷﻗدر واﻷﺟدر، وﺗﺳﯾﯾر 
ﺗطﺑﯾــق ﻣﻘﺎرﺑــﺎت وأﺳــﺎﻟﯾب ﺣدﯾﺛــﺔ ﻓــﻲ إدارة واﺳــﺗﺛﻣﺎر رأس اﻟﻣــﺎل اﻟﺑﺷــري واﻟﻔﻛــري واﻟﻣﻌرﻓــﻲ، وﺗوظﯾــف وﻣﻧﻬﺟﯾــﺔ، ﻣــﻊ 
ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ وأﺳﺎﻟﯾب اﻹﺗﺻﺎل اﻟﻣﺗطورة واﻟرﻗﻣﻧﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ واﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ اﻟ
واﺗﺧـﺎذ  وٕادارة وﺳﺎﺋل اﻹﻧﺗﺎج وﻓق ﻣﻧظور ﻋﻠﻣﻲ ﺣدﯾث ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌرﻓـﺔ واﻟﻛﻔـﺎءة ﻓـﻲ ﺗﻘﻠـد اﻟﻣﻧﺎﺻـب واﻟﻣﺳـؤوﻟﯾﺎت
  . اﻟﻘرارات ورﺳم اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت
ﺗرﺷﯾد ﻣﻣﺎرﺳـﺎت إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺗﻲ ﺗﻬدف إﻟﻰ  اﻟﻌﺻر اﻟﺣدﯾث ﺑرزت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣداﺧل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﻓﻲ          
ﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ، وﻫــذا ﻣــﺎ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻟﻠ ﺗﺣــدﯾﺎتاﻟاﻟﺑﺷــري ودﻋﻣﻬــﺎ ﻟﻣواﺟﻬــﺔ  ﺑﺷــرﯾﺔ وﺣﺳــن اﺳــﺗﺛﻣﺎر ﻣﺧرﺟــﺎت اﻟﻌﻧﺻــراﻟ



































  : اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
اﺗﯾﺟﯾﺔ أﻫم اﻟﻣداﺧل اﻹﺳﺗر 
اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت 
 .اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ




ﻘﺎﻧـــﺎت اﻟﺣدﯾﺛـــﺔ وأﺗﻣﺗـــﺔ وﺳـــﺎﺋل اﻟﻌﻣـــل اﻟﺗإن اﻹﻓـــرازات اﻟﻣﻌﺎﺻـــرة ﻟﻠﻌوﻟﻣـــﺔ واﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ اﻟﺣـــﺎدة، وظﻬـــور          
، ﺣﯾـــث اﻟﺗﻧظـــﯾمواﻹﻧﺗـــﺎج ﻛﻠﻬـــﺎ ﻣﺗﻐﯾـــرات ﻓرﺿـــت ﻋﻠـــﻰ اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻـــرة ﺗﻐﯾﯾـــر اﻷﻧﻣـــﺎط اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾـــﺔ ﻓـــﻲ اﻟﺗﺳـــﯾﯾر و 
واﻟﻣﺗﺳـﻠﺢ  ﺑﺎﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري اﻷﻛﻔـﺄ واﻷﻣﻬـر اﻟﺗـﻲ ﻻ ﺗﻌﺗـرف إﻻذﻩ اﻟﺗﺣـدﯾﺎت أﺻﺑﺣت ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﻘف ﻋـﺎﺟزة أﻣـﺎم ﻫـ
ﺑﺳــﻼح اﻟﻣﻌرﻓــﺔ واﻟﻛﻔــﺎءة واﻟﻣﻬــﺎرة اﻟﻔﺎﺋﻘــﺔ ﻓــﻲ ﺑﺳــط ﻧﻔــوذﻩ وﺣﺿــورﻩ ﻋﻠــﻰ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻛــرﻗم ﺻــﻌب ﻓــﻲ 
  .ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺟودة واﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ واﻹدارة اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ
داﺧل وﻣﻘﺎرﺑﺎت ﺣدﯾﺛـﺔ ﻗـدﻣت رؤى ﺟدﯾـدة وآﻓﺎﻗـﺎ أوﺳـﻊ ﻓـﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ وﻣن ﻫﻧﺎ ﻓﻘد ظﻬرت ﻋدة ﻣﻧﺎﻫﺞ وﻣ          
وﺻــﻘل ﻣﻬﺎراﺗــﻪ اﻹﺑداﻋﯾــﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ واﻟﺗﺳــﯾﯾرﯾﺔ وﺗﺣــدﯾث أﻧﻣــﺎط إدارة  اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري ﺑﻬــدف ﺣﺳــن اﺳــﺗﺛﻣﺎرﻩ وٕادارﺗــﻪ،
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ  رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻣﻌرﻓـﻲ واﻟﻔﻛـري واﻟﻣﻬـﺎري ﻟﺗﺣﻘﯾـق رﺳـﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وأﻫـداﻓﻬﺎ، ﺿـﻣن ﻣﻘﺗﺿـﯾﺎت وظـروف اﻟﺑﯾﺋـﺔ
اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ، وﺑﻐــرض اﺳــﺗﻐﻼل ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬــﺎ ﺑﻣــﺎ ﯾﻌــود ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﺑــﺎﻟﺗﻣﯾز واﻟﺟــودة واﻹرﺗﻘــﺎء، وﻋﻠــﻰ اﻟﻣــورد 
  .اﻟﺑﺷري ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءة واﻹﺗﻘﺎن واﻟﻧﻣﺎء
وﺳﻧﺳــﻠط اﻟﺿــوء ﻓــﻲ ﻫــذا اﻟﻔﺻــل ﻟﻠﺣــدﯾث ﻋــن أﻫــم اﻟﻣــداﺧل اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ           
ﺗﻬﺎ اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻹﯾﺟﺎد وﺗطوﯾر اﻟﻧﻣوذج اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻷﻣﺛل ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻣواﺟﻬـﺔ ﺗﺣـدﯾﺎت وٕاﺳﻬﺎﻣﺎ
  :اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، وﻗد ﺗم اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻣداﺧل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  .ﻣدﺧل إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
  .ﻣدﺧل اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ :اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
  . ﻣدﺧل إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ: اﻟﺛﺎﻟث اﻟﻣﺑﺣث
  .ﻣدﺧل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات: اﻟﻣﺑﺣث اﻟراﺑﻊ
وﻗـد ﺗـم اﺧﺗﯾـﺎر ﻫـذﻩ اﻟﻣـداﺧل اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻻرﺗﻛﺎزﻫـﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري ﻛﻣـورد وﺷـرﯾك اﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓـﻲ اﻟﺗﺄﺻـﯾل       
  .     اﻟﻣداﺧل ﻣﻠﯾﺔ ﻟﻬذﻩاﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ واﻟﻌﻣﻠﻲ ﻟﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣراﺣل واﻹﺟراءات اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ واﻟﻔﻧﯾﺔ واﻷطر اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻌ
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  . tnemeganaM ytilauQ latoTﻣدﺧل إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
ﯾﻌﺗﺑــــر ﻣﻔﻬــــوم إدارة اﻟﺟــــودة اﻟﺷــــﺎﻣﻠﺔ ﻣــــن اﻟﻣــــداﺧل اﻻﺳــــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــــﺔ ﻓــــﻲ اﻟــــﻧظم اﻹدارﯾــــﺔ واﻟﺗﺳــــﯾﯾرﯾﺔ          
  .ﻟﺟودة ﻓﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾر واﻹﻧﺗﺎجاﻟﻣﻌﺎﺻرة، واﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻛﺄﺳﺎس ﻟﻧﺟﺎح ﻛل ﻋﻣﻠﯾﺎت ا
  .ﺗﻌرﯾف إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻷول
إﻟــﻰ ﺗﻔﻛﯾــك اﻟﺑﻧﯾــﺔ اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﯾــﺔ ﻟﻣﺻــطﻠﺢ إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ، ﻣــن ﺧــﻼل اﺳــﺗﺟﻼء  ﺳــﻧﺗطرق ﺑــﺎدئ ذي ﺑــدء         
  .اﻟﻣﻌﻧﻰ اﻟﻠﻐوي واﻹﺻطﻼﺣﻲ ﻟﻠﺟودة ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ اﻟﻣﻔﻬوم اﻟﻣﺣوري اﻟذي ﻋﻠﯾﻪ ﻣدار ﻫذا اﻟﻣدﺧل
  .ﺗﻌرﯾف ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﺟودة: ﻔرع اﻷولاﻟ
ِﺟﯾـﺎد : اﻟﺟﯾـد ﺿـد اﻟـرديء،ج: ود ج"ﻣـﺎ ﻧﺻـﻪ ﻟﻠﻔﯾروزآﺑـﺎديورد ﻓـﻲ اﻟﻘـﺎﻣوس اﻟﻣﺣـﯾط  :اﻟﻣﻌﻧـﻰ اﻟﻠﻐـوي ﻟﻠﺟـودة -1
وِﺟﯾـــﺎدات وَﺟﯾﺎﺋــد وﺟـــﺎد ﯾﺟـــود ُﺟـــوَدة وَﺟـــْوَدة ﺻـــﺎر ﺟﯾـــدا وأﺟـــﺎدﻩ ﻏﯾـــرﻩ وأﺟـــودﻩ وﺟـــﺎد وأﺟـــﺎد أﺗـــﻰ ﺑﺎﻟﺟﯾـــد ﻓﻬـــو ِﻣْﺟـــواد 
ﺻـﺎﺣب ﻣﺧﺗــﺎر اﻟﺻــﺣﺎح ﺗﺣــت ﻣــﺎدة  ﻣﺣﻣــد ﺑــن أﺑــو ﺑﻛــر اﻟــرازيوذﻛــر اﻟﻌﻼﻣــﺔ  1."داوﺟــدﻩ أو طﻠﺑــﻪ ﺟﯾــ: واﺳــﺗﺟﺎدﻩ
وﺟـﺎد اﻟﺷـﻲء ﯾﺟـود ﺑﻔـﺗﺢ اﻟﺟـﯾم وﺿـﻣﻬﺎ أي ﺻـﺎر ﺟﯾـدا ... ﺷﻲء ﺟﯾد واﻟﺟﻣﻊ ِﺟَﯾﺎد وَﺟَﯾﺎﺋِـد: ج و د:" ﻣﺎﯾﻠﻲ( د.و.ج)
."وأﺟﺎد اﻟﺷﻲء ﻓﺟﺎد وَﺟوﱠ َدُﻩ ﺗﺟوﯾدا وﺷﺎﻋر ِﻣْﺟواد ﺑﺎﻟﻛﺳر أي ﯾﺟﯾد ﻛﺛﯾرا
  2
ﺗﻌﻧﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟﻧوﻋﯾﺔ أو اﻟﻘﯾﻣـﺔ، أﻣـﺎ ﻓـﻲ اﻟﻠﻐـﺔ اﻟﻌرﺑﯾـﺔ ﻓـﺈن  ﻗﺎﻣوس إﻛﺳﻔوردﻛﻣﺎ ﻫﻲ ﻓﻲ  ﻟﺟودةاو         
أي ﯾﺟﯾد : ﯾﻘﺎل أﺟﺎد ﻓﻼن ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻪ وأﺟود وﺟﺎد ﻋﻣﻠﻪ ﯾﺟود ﺟودة ورﺟل ﻣﺟﯾد( ج و د)اﻷﺻل اﻹﺷﺗﻘﺎﻗﻲ ﻟﻠﺟودة ﻫو
  3(.ﺗﺎج اﻟﻌروس)أي راﺋﻊ : ﻛﺛﯾرا َوﺑﯾﱢُن اﻟﺟودة
ﯾﺷـﺗﻣل ﻋﻠـﻰ ﻣﻌﻧـﻰ اﻟدﻗـﺔ واﻹﺗﻘـﺎن ﻓـﻲ أداء اﻷﻋﻣـﺎل واﻟَﺣـَذق ﻓﯾﻬـﺎ وﺗﺄدﯾﺗﻬـﺎ  "اﻟﺟـودة"ﺻـل اﻟﻠﻐـوي ﻟﻛﻠﻣـﺔ ﻓﺎﻷ         
اﻟﻧﺑـﻲ ﺻـﻠﻰ اﷲ  ﺑﺄﻗﺻﻰ ﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻣن ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺳﻼﻣﺔ واﻟﻘوة واﻹﺑداع واﻹﺣﺳﺎن، وﯾدل ﻋﻠـﻰ ﻫـذا اﻟﻣﻌﻧـﻰ ﻣـﺎ ورد ﻋـن
  ﻛﺗباﷲ  إن ":وﻗوﻟﻪ أﯾﺿﺎ [رواﻩ اﻟﺑﯾﻬﻘﻲ] "ﻘﻧﻪإن اﷲ ﯾﺣب ﻣن اﻟﻌﺑد إذا ﻋﻣل ﻋﻣﻼ أن ﯾﺗ" ﻋﻠﯾﻪ وﺳﻠم ﻓﻲ ﻗوﻟﻪ
                                                 
  .942ص ،5002 -6241دار اﻟﻔﻛر ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، : ﺑﯾروت .اﻟﻘﺎﻣوس اﻟﻣﺣﯾطﻣﺟد اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﺑن ﯾﻌﻘوب اﻟﻔﯾروزآﺑﺎدي،  1
  .85، ص 6002-7241دار اﻟﻔﻛر ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، : ﺑﯾروت .ﻣﺧﺗﺎر اﻟﺻﺣﺎحو ﺑﻛر اﻟرازي، ﻣﺣﻣد ﺑن أﺑ 2
:   ﻋﻠــــﻰ اﻟــــراﺑطﻣﻘــــﺎل ﻣــــﺄﺧوذ ﻣــــن ﻣوﻗــــﻊ اﻟﻣﻧﺗــــدى اﻟﻌرﺑــــﻲ ﻟﻠﻣــــوارد اﻟﺑﺷــــرﯾﺔ، . "اﻟﺟــــودة اﻟﺷــــﺎﻣﻠﺔ ﻣراﺣﻠﻬــــﺎ و ﺗطورﻫــــﺎ"،ﻣﺣﻣــــد أﺣﻣــــد إﺳــــﻣﺎﻋﯾل 3
  .4102-80-01ﺑﺗﺎرﯾﺦ د 02:55: ﻋﻠﻰ اﻟﺳﺎﻋﺔ lmth.5154rh/moc.noissucsidrh.www//:ptth
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  .[رواﻩ ﻣﺳﻠم] ."اﻹﺣﺳﺎن ﻓﻲ ﻛل ﺷﻲء
طﺑﯾﻌـﺔ  اﻟﺗـﻲ ﺗﻌﻧـﻲ satilauQﯾرﺟـﻊ ﻣﻔﻬـوم اﻟﺟـودة إﻟـﻰ اﻟﻛﻠﻣـﺔ اﻟﻼﺗﯾﻧﯾـﺔ : ytilauQﻣﻔﻬـوم ﻣﺻـطﻠﺢ اﻟﺟـودة  -2
  .اﻟﺷﺧص أو طﺑﯾﻌﺔ اﻟﺷﻲء ودرﺟﺔ اﻟﺻﻼﺑﺔ وﻗدﯾﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﺗﻌﻧﻲ اﻟدﻗﺔ واﻹﺗﻘﺎن
اﻹﯾـــزو  وﻓﻘـــﺎ ﻟﺳﻠﺳـــﻠﺔ اﻟﻣواﺻـــﻔﺎت OSIﻧﺎﺣﯾـــﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾـــﺔ ﻓﻘـــد ﻋرﻓﺗﻬـــﺎ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ اﻟﻌﺎﻟﻣﯾـــﺔ ﻟﻠﻣﻘـــﺎﯾﯾس ﻣـــن اﻟأﻣـــﺎ          
اﻟﺿـﻣﻧﯾﺔ ﻣـن ﺧـﻼل ﺟﻣﻠـﺔ اﻟﺧﺻـﺎﺋص اﻟدرﺟﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺷـﺑﻊ ﻓﯾﻬـﺎ اﻟﺣﺎﺟـﺎت واﻟﺗوﻗﻌـﺎت اﻟظﺎﻫرﯾـﺔ و :" ﺑﺄﻧﻬﺎ 0002،0009
ﻣـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺗﻠﺑﯾـﺔ ﺣﺎﺟـﺎت اﻟﺧدو ﺞ أﻗـدرة اﻟﻣﻧـﺗ:" ﻋﻠـﻰ أﻧﻬـﺎ aireM naitsirhCﻛﻣـﺎ ﻋرﻓﻬـﺎ ." اﻟرﺋﯾﺳـﯾﺔ اﻟﻣﺣـددة ﻣﺳـﺑﻘﺎ
  ".ﺑﺄﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔاﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﯾن و 
ﺣﯾــث ﻗــﺎم ﺑﺎﺳــﺗﺧدام اﻷﺳــﺎﻟﯾب  اﻟﺟــودة ب ُإدوارد دﻣﯾﻧ ــﻎ أ َوﯾﻌﺗﺑــر اﻟﺧﺑﯾــر اﻷﻣرﯾﻛــﻲ ﻓــﻲ ﻣﺟــﺎل اﻹﺣﺻــﺎء             
   1.ﻣﺑدأ ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة 41اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺟودة ﻛﻣﺎ وﺿﻊ 
  . ﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔاﻟﺗﻌرﯾف اﻹﺟراﺋﻲ ﻹدارة اﻟ:اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
  :وأﺧﺻﺎﺋﯾﻲ إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﺑﻌض اﻟﺗﻌﺎرﯾف ﻷﺑرز رواد ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ ﺳﻧﺳﺗﻌرض              
إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻫـﻲ طرﯾﻘـﺔ اﻹدارة اﻟﻣﻧظﻣـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻬـدف إﻟـﻰ ﺗﺣﻘﯾـق " :gnimeD sdrawdE.Wﺗﻌرﯾف  -1
اﻟﺧدﻣﺔ واﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘـق رﺿـﺎ  ﻠﻌﺔ أوﺗﺣﺳﯾن اﻟﺳاﻟﺗﻌﺎرف واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣرة ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن أﺟـل 
 ."وﺳﻌﺎدة اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻌﻣﻼء
إرﺿـﺎء ﺑـل ﯾـدة ﻟﻠﺗﻔﻛﯾـر، ﺗﺑﺣـث ﻓـﻲ ﻫـﻲ ﻓﻠﺳـﻔﺔ إدارﯾـﺔ إﺑﺗﻛﺎرﯾـﺔ وطرﯾﻘـﺔ ﺟد:" llaH dna nampohCﺗﻌرﯾـف  -2
ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـﺔ  ﺎتاﻟﻌﻣﻠﯾـ ﻓـﻲ ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﻣﺳـﺗﻣر ﺗﺣﻘﯾـق اﻟﺗﺣﺳـﯾنو ﺑﺎع اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗـﻪ ﻣـن ﺳـﻠﻊ أو ﺧـدﻣﺎت ﻋﻧد إﺷ وٕاﺳﻌﺎد اﻟﻌﻣﯾل
 ."وﺗدﻋﯾم ﻋﻼﻗﺔ طﯾﺑﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﻣﻼء واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻟوﻻء اﻟﻣﺗﺑﺎدل ﺑﯾﻧﻬﺎ
ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﻣـن ﺧـﻼل  اﻟﺗﺣﺳـﯾن اﻟﻣﺳـﺗﻣرﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﺑﺎدئ اﻟﺗﻲ ﺗﻬدف إﻟﻰ :" semaJ rolyaSﺗﻌرﯾف  -3
 ﻣﻧﺎخ إﯾﺟﺎﺑﻲ  ﺗطوﯾر اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹدارﯾﺔ واﻷدوات اﻟﻔﻧﯾﺔ واﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻛﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻊ اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺑﻧﺎء وﺗدﻋﯾم
 
                                                 
  .043-933ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي،  1
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 1 ."وﺑﯾﻧﻬم وﺑﯾن اﻟﻌﻣﻼءﻟﻠﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
 اﻟﺗﺣﺳــﯾنﻫـﻲ ﻣــدﺧل اﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻹﻧﺗــﺎج أﻓﺿــل اﻟﺳــﻠﻊ واﻟﺧـدﻣﺎت ﻣــن ﺧــﻼل ﻋﻣﻠﯾــﺔ :"  dnaH xaMﺗﻌرﯾــف -4
 ."ﻟﻛل ﻣﺟﺎل وظﯾﻔﻲ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣر
ظﻣــﺔ، وﻟﺗطﺑﯾــق ﻫــذﻩ ﻫــﻲ ﻓﻠﺳــﻔﺔ إدارﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧﺎﻓﺳــﺔ ﻣــن ﺧــﻼل ﺗﺟوﯾــد ﻛﺎﻓــﺔ اﻷﻧﺷــطﺔ داﺧــل اﻟﻣﻧ" :tseWﺗﻌرﯾــف  -5
ورﻏﺑــﺎت واﻟﺗــﻲ ﺗرﻛـز ﻋﻠــﻰ ﻣﻘﺎﺑﻠــﺔ ﺣﺎﺟـﺎت  ﺛﻘﺎﻓــﺔ اﻟﺗﺣﺳـﯾن اﻟﻣﺳـﺗﻣراﻟﻔﻠﺳـﻔﺔ ﯾﻧﺑﻐــﻲ ﺗطـوﯾر اﻟﻣــوارد اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ وﺗـدﻋﯾم 
  2."اﻟﻌﻣﯾل







، ﺟﺎﻣﻌــﺔ ﻣﺟﻠـﺔ ﻋﻠـوم اﻹﻧﺳـﺎن و اﻟﻣﺟﺗﻣـﻊ، "واﻗـﻊ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾـﺔإدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﺑـﯾن ﻧظـرة إدوارد دﯾﻣﻧـﻎ و "ﺻـﺑرﯾن ﺣدﯾـدان، : اﻟﻣﺻـدر
  .362، ص 3102، ﺳﺑﺗﻣﺑر 70ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ، اﻟﻌدد 
  
وﻣــن ﺧــﻼل ﻋــرض اﻟﺗﻌــﺎرﯾف اﻵﻧﻔــﺔ ﻧﺳﺗﺷــف ﺑــﺄن ﻣﻔﻬــوم إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻛﻣــﻧﻬﺞ ﺣــدﯾث ﻓــﻲ اﻟﺗﺳــﯾﯾر          
  : ﺔ وﻫﻲاﻹداري ﯾﺗﺄﺳس ﻋﻠﻰ ﻣﺑﺎدئ ﻓﻛرﯾﺔ وﻣﺳﺗﻧدات ﻋﻠﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﻏﺎﯾﺔ اﻷﻫﻣﯾ
ﻛﻣـﻧﻬﺞ ﻋﻣـل وﺗﻔﻛﯾـر ﻋﻠـﻰ ﻣﺳـﺗوى ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ  "اﻟﺗﺣﺳـﯾن اﻟﻣﺳـﺗﻣر"ﺿرورة ﺗﺑﻧـﻲ ﻣﻔﻬـوم  
واﻟﺗﺳـــوﯾﻘﯾﺔ واﻟﺗﺷـــرﯾﻌﯾﺔ واﻹدارﯾـــﺔ، وﻣواﻛﺑ ـــﺔ ﻛـــل اﻹﺑ ـــداﻋﺎت اﻟﻣﺳـــﺗﺣدﺛﺔ واﺳـــﺛﻣﺎرﻫﺎ ﻓـــﻲ ﺣﯾﻧﻬـــﺎ ﻗﺑـــل ﺗﻘﺎدﻣﻬـــﺎ وﺗﺷـــﺟﯾﻊ 
 .اﻟﺗطوﯾر اﻟﻣﺳﺗدﯾماﻟﺗﺣﺳﯾن و  ﻟذﻟك ﺗﺷﺟﯾﻌﺎ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔاﻟﻣﺑﺎدرات ووﺿﻊ اﻟﺣواﻓز 
ﺗﺣــدﯾث اﻷﻓﻛــﺎر وﺗﺟدﯾــد اﻟﻘــﯾم ﻋــن طرﯾــق اﻟﺗﻌﻠــﯾم واﻟﺗــدرﯾب اﻟﻣﺳــﺗﻣرﯾن ﻟﺗواﻛــب اﻟﺗطــورات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻــرة  
 .وﺗﺳﺗوﻋب ﻛﺎﻓﺔ اﻟطرق اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻌﻘول اﻟﻣﺑدﻋﺔ واﻟﺧﻼﻗﺔ
                                                 
  .221، ص 7002ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻧﯾل اﻟﻌرﺑﯾﺔ،: اﻟﻘﺎﻫرة".اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة"إدارة و ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣدﺣت ﻣﺣﻣد أﺑو اﻟﻧﺻر،  1
  .741ص  ﺳﺎﺑق،ﻣرﺟﻊ ﺣﻼﺑﻲ، إﺑراﻫﯾم ﻋﺑﺎس اﻟ 2
 إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ
 .اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻷداء اﻟﻌﻣﺎل .إرﺿﺎء اﻟزﺑون اﻟﻘدرة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ




اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟزﺑﺎﺋن اﻟﺣﺎﻟﯾﯾن 
 ﻛﺳب زﺑﺎﺋن ﺟددو 
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ﻓﻘـط ﺑـل  اﻟﺗرﻛﯾـز ﻟـﯾس ﻋﻠـﻰ اﺳـﺗﻘطﺎب اﻟزﺑـﺎﺋن، إذن ﻻﺑـد ﻣـن رﺿﺎ اﻟزﺑون: ﻣﻌﯾﺎر ﻧﺟﺎﻋﺔ اﻷداء وﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺞ ﻫو 
 .وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﯾل وﺗﻌظﯾم رﺿﺎﻫم ﻋن اﻟﺧدﻣﺎت واﻟﺳﻠﻊ اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟﻬم
إﯾﺟﺎد وﺗﻛوﯾن إﯾﻼء اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ ﻟدور إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ ﻟﻛل ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﺧﻼل  
اﻟـذي ﯾﻘـدم   ﻟذي ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﺻﻣم واﻟﻣﻧﻔذ ﻟﻛﺎﻓﺔ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻣﺳـﺗودع اﻷﻓﻛـﺎر اﻹﺑداﻋﯾـﺔاﻟﻣورد اﻟﺑﺷري اﻟﻛفء ا
 .اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﺗﻣﯾزة وﻫو ﻣﺻدر اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ واﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ واﻟﻧوﻋﯾﺔ
  .إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔأﻫﻣﯾﺔ وأﻫداف  :اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ
 :ﯾﺔ إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﻘﺎط اﻟﻣواﻟﯾﺔﺗﺗﺟﻠﻰ أﻫﻣ :أﻫﻣﯾﺔ إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ: اﻟﻔرع اﻷول
إﻓﻌـل اﻟﺷـﻲء اﻟﺻـﺣﯾﺢ :" إن ﺷـﻌﺎر إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﻫـو :ﻗـدرﺗﻬﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔﺗﺣﺳﯾن رﺑﺣﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ و  -1
واﻟـذي ﯾﻧﺑﻐـﻲ أن ﯾطﺑـق ﻓـﻲ ﺟﻣﯾـﻊ " emit tsrif thgiR sgniht thgiR eht oDﺑطرﯾﻘـﺔ ﺻـﺣﯾﺣﺔ ﻣـن أول ﻣـرة
ؤدي ﺣﺗﻣـﺎ إﻟـﻰ ﺗﺧﻔـﯾض اﻟﺗﻛـﺎﻟﯾف وزﯾـﺎدة اﻟﻛﻔـﺎءة اﻟﻔﻌﻠﯾـﺔ وﺗﻌظـﯾم ﻣﻛﺎﻧـﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ أﻧﺷطﺔ وﻣﺟﺎﻻت ﻋﻣـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، وﯾـ
 .وﻣرﻛزﻫﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ
ﺣﯾـث أن إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﺗﻔـرز ﻗـدرة أﻛﺑـر ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻣـل اﻟﺟﻣـﺎﻋﻲ، وﺗﺣﻘـق ﺗﺣﺳـﯾﻧﺎ : زﯾـﺎدة اﻟﻔﻌﺎﻟﯾـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ -2
ﺳـﯾن اﻟﻌﻼﻗـﺔ ﺑـﯾن اﻹدارة واﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن وﺑﻬـذا ﻓﻲ اﻹﺗﺻـﺎﻻت وٕاﺷـراﻛﺎ أﻛﺑـر ﻟﻠﻌـﺎﻣﻠﯾن ﻓـﻲ ﺣـل اﻟﻣﺷـﺎﻛل أو اﻟﻣﻌوﻗـﺎت، وﺗﺣ
 .ﯾﻘل ﻣﻌدل دوران اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ وﯾزداد وﻻء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
إن إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﺗرﻛـز ﻋﻠـﻰ ﻣﻌرﻓـﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟـﺎت ورﻏﺑـﺎت اﻟزﺑـﺎﺋن وٕاﺷـﺑﺎﻋﻬﺎ واﻟـذﯾن ﻫـم : ﻛﺳب رﺿﺎ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ -3
وﺗﺣـدد دور ﻛـل ﻓـرد ( ﻟﻣﻧظﻣـﺔﻣﺻـدر ﻣـدﺧﻼت ا)ﺟزء ﻣن اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، وﺗﻌﻣل ﻛذﻟك ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺣﺎﻓظـﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﻌﺎﻣـﺔ 
 .وﻛل ﺟﻣﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺟﺎل
 إن إدارة اﻟﺟـــودة اﻟﺷـــﺎﻣﻠﺔ ﻫـــﻲ ﻧظـــﺎم ﻣﺗﻛﺎﻣـــل ﯾﺗﺑﻧـــﻰ داﺋﻣـــﺎ رﻏﺑ ـــﺎت اﻟزﺑـــﺎﺋن: ﺗﻘوﯾـــﺔ اﻟﻣرﻛـــز اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣـــﺔ -4
وﺗطﻠﻌﺎﺗﻬم اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺗﺞ، اﻟذي ﺗﻘوم ﺑﺗﺻﻧﯾﻌﻪ وﯾﺗرﺗـب ﻋﻠﯾـﻪ ﺗﻘـدﯾم ﻣﻧﺗـوج ذو ﺟـودة ﻋﺎﻟﯾـﺔ ووﻓـق طﻠـب اﻟزﺑـﺎﺋن 
 اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻌر اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻬم وﺑﺎﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻬم أﻛﺛر اﻟﺗﺻﺎﻗﺎ ﺑﻬذا اﻟﻣﻧﺗوج وﻫو ﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛسوﺑﺎﻟﺳ
 
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 621
 
ﻛﻣـﺎ ﺗﺗﺟﻠـﻰ اﻷﻫﻣﯾـﺔ   1.أﻛﺑـر ﺣﺻـﺔ ﺳـوﻗﯾﺔﺑﺷﻛل إﯾﺟﺎﺑﻲ وﯾﺟﻌﻠﻬـﺎ أﻛﺛـر ﺗﻣﯾـزا ﻋـن اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن وﺑﺎﻟﺗـﺎﻟﻲ ﺗﺣﺻـل ﻋﻠـﻰ 
وات اﻟﺧﻣــس اﻟﺗــﻲ ﻗــﺎم ﺑوﺿــﻌﻬﺎ أب اﻟﺟــودة ذات اﻟﺧطــ اﻟﺳﻠﺳــﻠﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋﻠﯾــﺔاﻟﻘﺻــوى ﻟﻣــﻧﻬﺞ إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻓــﻲ 
ﻣﺑﯾﻧــﺎ ﻣــن ﺧﻼﻟﻬــﺎ اﻟﻔﻠﺳــﻔﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺷــﻛل اﻷﺳــﺎس اﻟــذي ﺗرﺗﻛــز ﻋﻠﯾــﻪ إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ، وﻫــذﻩ  gnimeD دﯾﻣﯾﻧــﻎ
  :اﻟﺧطوات ﻫﻲ
ﺗـﺄﺧﯾر  إن ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟـودة ﯾﻌﻧـﻲ اﻧﺧﻔـﺎض اﻟﺗﻛـﺎﻟﯾف ﻧظـرا ﻟﻌـدم ﺗﻛـرار اﻷﻋﻣـﺎل واﻟوﻗـوع ﻓـﻲ أﺧطـﺎء أﻗـل و ﻣﻌـدﻻت -1
 .ل اﻷﻓﺿل ﻟﻠوﻗت واﻟﺧﺎﻣﺎتأﻗل، واﻹﺳﺗﻐﻼ
 .ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك ﺗﺗﺣﺳن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ -2
 .ﺗؤدي اﻟﺟودة اﻷﻓﺿل إﻟﻰ اﻹﺳﺗﺣواذ ﻋﻠﻰ ﻧﺻﯾب أﻋﻠﻰ ﻣن ﺣﺻص اﻟﺳوق وﺗﺳﻣﺢ ﺑرﻓﻊ اﻷﺳﻌﺎر -3
 .ﯾؤدي ذﻟك إﻟﻰ زﯾﺎدة أرﺑﺎح اﻟﺷرﻛﺔ وﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن اﻟﺑﻘﺎء واﻹﺳﺗﻣرار ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل -4
 :ﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾوﺿﺢ اﻟﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﻟﻠﺟودةواﻟ 2.وﻫﻛذا ﺗﺗﻣﻛن اﻟﺷرﻛﺔ ﻣن ﺗوﻓﯾر ﻓرص ﻋﻣل أﻛﺛر -5
  .ﺿﻣن اﻟﺳﻠﺳﻠﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﻟﻠﺟودة أﻫﻣﯾﺔ إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ(: 91)اﻟﺷﻛل رﻗم 





  .992، ص (د ت ن)دار ﻏرﯾب ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر،: اﻟﻘﺎﻫرة .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﺻر ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠﻣﻲ، : اﻟﻣﺻدر 
وﻧﻼﺣـــظ ﻣـــن ﺧـــﻼل اﻟﺷـــﻛل اﻟﺳـــﺎﺑق أن ﻣـــدﺧل اﻟﺟـــودة ﻟـــﻪ أﺛـــر ﻛﺑﯾـــر ﻓـــﻲ ﺗﺣﺳـــﯾن اﻟوﺿـــﻌﯾﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ و            
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ داﺧــل ﺑﯾﺋﺗﻬــﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ واﻟداﺧﻠﯾــﺔ، ﺣﯾــث ﺗﻌﻣــل ﻋﻠــﻰ اﺳــﺗﻐﻼل اﻟﻣــوارد اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ ﺑطرﯾﻘــﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾــﺔ 
                                                 
ﻣﺟﻠـﺔ اﻟﻘﺎدﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠـوم اﻻﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ  ،اﻟدﯾواﻧﯾـﺔ أﺛر إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء دراﺳﺔ ﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻣﺻﺎرف ﻓـﻲ ﻣﺣﺎﻓظـﺔﺑﺷرى ﻋﺑد ﺣﻣزة ﻋﺑﺎس، 1
  .321ص، 8002، 01اﻟﻣﺟﻠد  ،30اﻟﻌدد  ،اﻟﻌراق ،ﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘﺎدﺳﯾﺔﺟ ،واﻹدارﯾﺔ
دار : رﻓــﺎﻋﻲ ﻣﺣﻣــد رﻓــﺎﻋﻲ وﻣﺣﻣــد ﺳــﯾد أﺣﻣــد ﻋﺑــد اﻟﻣﺗﻌــﺎل، اﻟرﯾــﺎض :ﺗــر .اﻹدارة اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣــدﺧل ﻣﺗﻛﺎﻣــلوﻧز، ﺟﺎرﯾــث ﺟــ ﺷــﺎرﻟز ﻫــل و 2
  .462ص ، 1002-1241اﻟﻣرﯾﺦ،
  :ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف .ﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة
 .ﺗﻘﻠﯾل إﻋﺎدة اﻟﺗﺷﻐﯾل -
 .ﺗﻘﻠﯾل اﻷﺧطﺎء -
 .ﺗﻘﻠﯾل اﻟﺗﺄﺧﯾر -
ﺗﺣﺳــﯾن اﺳــﺗﺧدام اﻵﻻت و  -
  .اﻟﺧﺎﻣﺎت
ﺧﻠق ﻓرص ﻋﻣل 
 .أﻛﺛر
ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ أﻓﺿل و ﻣرﻛز 
 اﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳوق
ﻏزو اﻟﺳوق ﺑﺟودة 
 .أﻋﻠﻰ و ﺳﻌر أﻗل
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 721
 
ﯾـﻧﻌﻛس ﺑـدورﻩ وﻋﻘﻼﻧﯾﺔ رﺷـﯾدة ﺗﺗـﯾﺢ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ اﺳـﺗﻔﺎدة ﻋﺎﻟﯾـﺔ ﻣـن ﻫـذﻩ اﻟﻣـوارد ﻣـﻊ ﺗﻘﻠﯾـل اﻟﻬـدر واﻷﺧطـﺎء، اﻷﻣـر اﻟـذي 
 .ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ واﻟﺧدﻣﺎﺗﯾﺔ واﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
 :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻐﺎﯾﺎتإد ﯾﺳﺗﻬدف ﻣﺑدأ :أﻫداف إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
 .ﻓﻬم ﺣﺎﺟﺎت ورﻏﺑﺎت اﻟﻌﻣﯾل ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﺎ ﯾرﯾدﻩ -1
 .اﻟﺟودة، اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ، اﻟوﻗت، اﻹﺳﺗﻣرارﯾﺔ: ﺗوﻓﯾر اﻟﺳﻠﻌﺔ أو اﻟﺧدﻣﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣﯾل ﻣن ﺣﯾث -2
 .اﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ واﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺑﻣﺎ ﯾﺧدم ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺟودة اﻟﻣطﻠوﺑﺔ -3
 .ل ذﻟك ﻋﻣﻼ ﻣﺳﺗﻣراﺗوﻗﻊ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ورﻏﺑﺎت اﻟﻌﻣﯾل ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل، وﺟﻌ -4
 .ﺟذب اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﻌﻣﻼء واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻼء اﻟﺣﺎﻟﯾﯾن وﺟذب ﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن ﺟدد -5
 .اﻟﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻷداء واﻟﺧدﻣﺔ ﻋن طرﯾق اﻟﺗطوﯾر واﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣرﯾن ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ أو اﻟﺧدﻣﺔ -6
ﺣﺳـﺎب  ﺟﻌل اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ﻋﺎﻟﯾـﺔ ﻓـﻲ ظـل ﺗﺧﻔـﯾض اﻟﺗﻛﻠﻔـﺔ إﻟـﻰ أدﻧـﻰ ﺣـد ﻣﻣﻛـن، وﻟﻛـن ﻟـﯾس ﻋﻠـﻰ -7
 .اﻟﺟودة ﺑل ﻣن ﺧﻼل ﺗرﺷﯾد اﻹﻧﻔﺎق و ﺗﺧﻔﯾض ﻧﺳﺑﺔ اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﯾب وﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة
  1.اﻟﻣروﻧﺔ اﻟداﺋﻣﺔ وٕادﺧﺎل اﻟﺗﻌدﯾﻼت اﻟﻼزﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺟم وﻧوع اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﻌﻣﯾل -8
  .وﺗﻘﻧﯾﺎت ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻹدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ اﻟﻣﻧطﻠﻘﺎت: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث
  .ت اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻹدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔاﻟﻣﻧطﻠﻘﺎ: ﻷولاﻟﻔرع ا
ﯾﺳــﺎﻋد  ﻓﻊ اﻟﺣﻘﯾﻘﯾــﺔ ﻟﻸﻓــراد ﻓﻬــو اﻟ ــدواﺗﻌﺗﺑــر ﻣﻔﻬوﻣــﺎ أﺳﺎﺳــﯾﺎ ﯾﻬــﺗم ﺑﺧﻠــق  MQT إن إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ          
"neziaKﻛـﺎﯾزن "ﻛﻠﻣـﺔ  ﺗـﺄﻣﯾن ﻧﺗـﺎﺋﺞ اﻷداء، وﺗﺷـﯾراﻟﻘـرار، ﻛﻣـﺎ أﻧـﻪ ﯾﺳـﺗﺧدم ﻟﺗـدﻋﯾم و ﯾـدﻋم ﻋﻣﻠﯾـﺔ ﺻـﻧﻊ واﺗﺧـﺎذ و 

 
  ﺣﻘﯾﻘﯾﺎ أﺳﺎﺳﺎ ءاﻷداﯾﻘدم ﻫذا اﻟﻣﻧﻬﺞ ﻓﻲ و، tnemevorpmI suounitnoCﺑﺎﻧﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣراﻟﯾﺎ
                                                 
أطروﺣــﺔ دﻛﺗـوراﻩ، ﺟﺎﻣﻌــﺔ ) ،"ﻧﺗــﺎج اﻷدوﯾــﺔ ﺑﻘﺳـﻧطﯾﻧﺔإدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﻣـﻊ دراﺳــﺔ ﺗطﺑﯾﻘﯾــﺔ ﻓــﻲ وﺣـدة ﻓرﻣـﺎل ﻹ " ﻓﺗﯾﺣـﺔ ﺣﺑﺷـﻲ، 1
   .58-48 ص ص( ،7002-6002 ﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ،ﻗﺳم اﻟﻌﻠوم اﻹ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر ،ﻣﻧﺗوري ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ
 «اﻟﺗﻐﯾﯾـر ﻟﻸﻓﺿـل»: وﺗﻌﻧـﻲ ﻟﻸﻓﺿـل واﻟﻣﻌﻧـﻰ"nez" زن ، ووﺗﻌﻧـﻲ اﻟﺗﻐﯾﯾـر"iaK" ﻛـﺎي :ﻛﻠﻣـﺔ ﻣرﻛﺑـﺔ ﻣـن ﺟـزﺋﯾنﻫـو  :ﻣﺑـدأ اﻟﻛـﺎﯾزن 
 ﺻــﻧﺎﻋﺔ اﻟﺗﻐﯾـر واﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻛــﺎﯾزن"ﺣﻧــﺎﻓﻲ ﺟــواد، . ﻣراﻟﺗﺣﺳــﯾن اﻟﻣﺳـﺗ: أي tnemevorpmI launitnoCإﻟـﻰ   neziKوﺗﺗـرﺟم 
  .12:63: ﻋﻠﻰ اﻟﺴﺎﻋﺔ 4102/21/21:ﯾﻮم /70244/0/laicos/ten.hakula.www//:ptth: ﻣﻘﺎل ﻣﺄﺧﻮذ ﻣﻦ ﻣﻮﻗﻊ" neziK
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  1.ﻣﺟﻬود ﻣﻧﺎﺳب ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺟوﻫرﯾﺎ ﻟﻠﺗﻘدم واﻟﻧﺟﺎح وذﻟك إذا ﻣﺎ ﻻزﻣﻪ
 ﻓــﻲ ﻣﺟﻣوﻋﻬــﺎاﻟﻔﻛرﯾــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺷــﻛل  ﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﯾرﺗﻛــز ﻋﻠــﻰ ﺟﻣﻠــﺔ ﻣــن اﻟﻣﻧطﻠﻘــﺎتإن ﺗطﺑﯾــق ﻣﺑــدأ إدارة اﻟﺟــودة ا        
( اﻟﻣوظﻔــون)اﻟــداﺧﻠﻲ ﻧوﻋﯾــﺔ ﻓــﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣــل ﻣــﻊ اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــريدارة ﻛﺎﻓــﺔ اﻟﺗﻔــﺎﻋﻼت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ، وﻧﻘﻠــﺔ اﻟﻔﻠﺳــﻔﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻹ
  :وﺗﺗﺟﻠﻰ أﻫم ﻫذﻩ اﻟﻣﻧطﻠﻘﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺎدئ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ،(اﻟزﺑﺎﺋن واﻟﻣﺟﺗﻣﻊ)واﻟﺧﺎرﺟﻲ 
ﻣﺳـﺄﻟﺔ اﻟﺗرﻛﯾـز ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻣﯾـل ﻛﻧﻘطـﺔ اﻟﺑـدء،  ﯾﻧظـر ﻣﻣﺎرﺳـو إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ إﻟـﻰ :اﻹﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣﯾـل أو اﻟزﺑـون -1
وﯾﺣﺗﺎج اﻷﻣر إﻟﻰ ﺗﻌرﯾف ﻣﺎ ﯾرﯾدﻩ اﻟﻌﻣﻼء ﻣن اﻟﺳﻠﻌﺔ أو اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘدﻣﻬﺎ اﻟﺷرﻛﺔ وﻣﺎ اﻟذي ﺗﻘدﻣـﻪ اﻟﺷـرﻛﺔ ﺣﻘﯾﻘـﺔ 
ﯾرﯾدﻩ اﻟﻌﻣﻼء وﻣﺎ ﯾﺣﺻﻠون ﻋﻠﯾﻪ ﺑﺎﻟﻔﻌل، وﻫذا ﻣـﺎ ﯾﻣﻛـن أن ﻧطﻠـق ﻋﻠﯾـﻪ ب  ﻟﻠﻌﻣﻼء ﻣﻊ ﺿرورة ﺗﺣدﯾد اﻟﻔﺟوة ﺑﯾن ﻣﺎ
  2.وﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن اﻟوظﺎﺋف واﻷﻗﺳﺎم اﻷﺧرى ﻓﻲ اﻟﺷرﻛﺔ ﯾﺗم ﺻﯾﺎﻏﺔ ﺧطﺔ ﻟﺳد ﻫذﻩ اﻟﻔﺟوة ،"ﻟﺟودةﻓﺟوة ا"
أﺛﺑﺗت ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳـﺎت اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾـﺔ أن ﻧﺟـﺎح ﻣﺑـﺎدرات إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﯾﺗطﻠـب  اﻟﺗﻐﯾﯾـر ﻓـﻲ  :اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر -2
ﺗﻛــﺎﻓﺢ ﻣــن أﺟــل  ﺔ ﻋﻠــﻰ أﺳــﺎس اﻟﺟــودة أنأﺳــﻠوب اﻟﻣــوظﻔﯾن ﻓــﻲ ﺗرﺟﻣــﺔ ﻋﻣﻠﻬــم، ﻣﻣــﺎ ﯾوﺟــب ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﻘﺎﺋﻣــ
  .ﺗﺣﻘﯾق اﻹﺗﻘﺎن اﻟﺗﺎم وذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻹﺳﺗﻣرار ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻌﻣل واﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
ﺗﺳـــﺗﻧد ﻓﻠﺳـــﻔﺔ اﻹدارة اﻟﺣدﯾﺛـــﺔ اﻟﯾـــوم ﻋﻠـــﻰ أﺳـــﺎس أن أﻫـــداف اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﺗﺗﺣﻘـــق ﻣـــﻊ  :إﺷـــراك اﻟﻣـــوظﻔﯾن وﺗﻣﻛﯾ ـــﻧﻬم -3
أﺳﺎﺳﻲ ﻣن ﻣﺗطﻠﺑـﺎت إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﺗﻌظـﯾم ﻣﺷـﺎرﻛﺔ اﻵﺧرﯾن وﻣن ﺧﻼﻟﻬم، ﻟذﻟك ﻓﺈﻧﻪ ﻣن اﻟﺿروري وﻛﻣﺗطﻠب 
اﻟﻣـوظﻔﯾن ﯾﺄﺧـذ أﺷـﻛﺎﻻ  إﻟـﻰ أن إﺷـراك dleifretseBﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺿﻣن اﻟﻔرﯾق اﻟواﺣد، وﻗـد أﺷـﺎر 
 :ﻣﺗﻌددة ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
 .أي ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧﺎس ﯾﻌﻣﻠون ﺳوﯾﺔ وذﻟك ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻫداف وﻏﺎﯾﺎت ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻓرق اﻟﻌﻣل - أ
ﯾﺷﯾر ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﺗﻣﻛﯾن إﻟـﻰ إﯾﺟـﺎد ﺑﯾﺋـﺔ ﯾﻣﺗﻠـك ﻓﯾﻬـﺎ اﻷﻓـراد اﻟﻘـدرة واﻟﺛﻘـﺔ ﺑﺎﻹﺿـﺎﻓﺔ  tnemrewopmEﯾن اﻟﺗﻣﻛ -  ب
ﻗـﯾم إﻟـﻰ اﻹﻟﺗـزام ﺑﺎﻟﻣﺳـؤوﻟﯾﺔ ﻓـﻲ ﺗﺣﺳـﯾن اﻟﻌﻣﻠﯾـﺔ واﻷداء واﻟﻣﺑـﺎدرة ﻣـن أﺟـل ﺗﻠﺑﯾـﺔ ﻣﺗطﻠﺑـﺎت اﻟزﺑـون و ﻟﺗﺣﻘﯾـق أﻫـداف و 
 .اﻟﻣﻧظﻣﺔ
                                                 
  .334ص  ،9002( د م ن: )ﻣﺻر .اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺳﯾد ﻣﺣﻣد ﺟﺎد اﻟرب،  1
  .072ص ﺳﺎﺑق،ﻣرﺟﻊ رﯾث ﺟوﻧز، ﺷﺎرﻟز ﻫل و ﺟﺎ 2
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اﻟﺣﺎﺟــﺎت اﻷﻣــن، و  ﺳــﻠو واﻟﺗــﻲ ﺗﺷــﻣل ﺣﺎﺟــﺎت اﻟﺑﻘــﺎء،وﯾــﺗم ذﻟــك اﻧطﻼﻗــﺎ ﻣــن اﻟﺣﺎﺟــﺎت اﻟﺗــﻲ ﺣــددﻫﺎ ﻣﺎ اﻟﺗﺣﻔﯾ ــز -  ت
 1.واﻹﺣﺗرام، وﺗﺣﻘﯾق اﻟذات ﯾﺔاﻻﺟﺗﻣﺎﻋ
 اﻹﻋﺗـراف ﺑﺣﻘﯾﻘـﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾـرات اﻟﺣﺎﺻـﻠﺔ أو ﻣـن ﺧـﻼل: tnemeganaM egnahC ﺗطﺑﯾق ﻣﻔـﺎﻫﯾم إدارة اﻟﺗﻐﯾﯾـر -4
  .ﯾﻘﺔ ﯾﺟب اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ ﺑﺈﯾﺟﺎﺑﯾﺔاﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ وﻗﺑول ﻣﺑدأ اﻟﺗﻐﯾﯾر ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﺣﻘ
اﻟﺑﯾﺋـــﺔ )ﻗﺗﻧـــﺎع ﺑﺄﻫﻣﯾـــﺔ اﻟﻣﻧـــﺎخ اﻟﻣﺣـــﯾط ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﻣـــن ﺧـــﻼل اﻹ: اﻹدارة اﻟﻣﻧﻔﺗﺣـــﺔ ﻋﻠ ـــﻰ اﻟﻣﻧ ـــﺎخﻣﻔﻬـــوم  ﺗطﺑﯾـــق -5
 .ﻧﻛﻔﺎء ﻋﻠﻰ اﻟذات داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋدم اﻹاث أﺳﺎﻟﯾب ﻣﺗطورة ﻟﻠﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻪ، و أﻫﻣﯾﺔ اﺳﺗﺣدو ( اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﺟــددة ﺧﺎﺻــﺔ ﺗﻘﻧﯾــﺎت اﺳــﺗﯾﻌﺎب اﻟﺗﻘﻧﯾــﺎت اﻟﺟدﯾــدة واﻟﻣﺗ أﻫﻣﯾــﺔ ﺑــﺎﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠــﻰ: اﻟﺗﺣــول ﻧﺣــو اﻟﻣﻧظﻣــﺔ اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾ ــﺔ -6
 .اﻹﺗﺻﺎﻻت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﺳﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﻘدﯾم ﺧدﻣﺎت أﻓﺿل
ﻟﻠﻣﺳـﺗﻔﯾدﯾن  وﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾوﻓرﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء وﺗطوﯾر اﻟﺧـدﻣﺎت :اﻹﻋﺗراف ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري -7
 .إذا أﻋطوا اﻟﻔرﺻﺔ
ﻷﺳﺎﺳـــﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـــﺎت، وأن اﻟﻌﻣﻠﯾـــﺎت إﻋﺗﺑـــﺎر ﺗﺣﻘﯾـــق اﻷﻫـــداف واﻟﻧﺗ ـــﺎﺋﺞ ﻫـــو اﻟﻐﺎﯾ ـــﺔ اﻣـــن ﺧـــﻼل : اﻹدارة ﺑﺎﻟﻧﺗـــﺎﺋﺞ -8
 2. أي أن اﻹدارة ﺗﺗوﺟﻪ ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞﻫﻲ وﺳﺎﺋل وآﻟﯾﺎت،  واﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ إﻧﻣﺎ
ﻣﺑـدأ  ﻟﺗطﺑﯾـق ﻣﻧﻬﺟﯾـﺔ ﻟﻘـد وﺿـﻊ اﻟﻌﻠﻣـﺎء ﺳـﺗﺔ ﺗﻘﻧﯾـﺎت: ﺳـت ﻟﺗطﺑﯾـق إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔاﻟﺗﻘﻧﯾـﺎت اﻟ: اﻟﻔـرع اﻟﺛـﺎﻧﻲ
  :ﻫﻲﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﺑﻛﻔﺎءة وﻓﺎﻋﻠﯾﺔ و إدارة ا
ﻻﺳـﺗﻛﻣﺎل أداء ﻣﻬـﺎم  اﻟﺳـﻠطﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾـﺔواﻟﻣﻘﺻود ﻫﻧﺎ ﻫو ﺗﻣﻛـﯾن اﻟﻣـرؤوس ﻣـن اﻟﺣﺻـول ﻋﻠـﻰ  :ﻠطﺔﺗﻔوﯾض اﻟﺳ -1
اﻟﺗﻣﻛــــﯾن ﻣﻌﯾﻧــــﺔ وﻟــــﯾس ﺗﻔــــوﯾض اﻟﻣﻬــــﺎم ﺑﺷــــﻛل روﺗﯾﻧــــﻲ إﻟــــﻰ اﻟﻣــــرؤوس، وﻟﻬــــذا ﯾطﻠــــق ﻋﻠــــﻰ ﺗﻔــــوﯾض اﻟﺳــــﻠطﺔ ﻫﻧــــﺎ 
اﻟﻔﺷـل ﻓـﻲ وﻷن إﻋطـﺎء اﻟﻣﺳـؤوﻟﯾﺔ إﻟـﻰ اﻟﻣـرؤوس ﺑـدون إﻋطـﺎء اﻟﺳـﻠطﺔ ﯾـؤدي ﻓـﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾـﺔ إﻟـﻰ ، tnemrewopmE
 (.اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ+ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ  =أي أن اﻟﺗﻣﻛﯾن )ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻧﺎﺋﺞ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ 
 إن ﻓﺷل ﺑﻌض اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ ﯾرﺟﻊ أﺳﺎﺳﺎ إﻟﻰ ﻋدم ﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻐﻼل: ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن -2
                                                 
اﻟﻌـدد  ،اﻷردن ،ﻣﺟﻠـﺔ اﻟﺑﺻـﺎﺋر ."ﺗﺷـﺧﯾص واﻗـﻊ ﺗطﺑﯾـق إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﺳﺗﺷـﻔﯾﺎت اﻷردﻧﯾـﺔ "ﻓـﺎﻟﺢ ﻋﺑـد اﻟﻘـﺎدر اﻟﺣـوري، 1
  .551-451ص ، ص 8002-9241 ،21اﻟﻣﺟﻠد ، 10
  .521ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ  ."اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة"ارد اﻟﺑﺷرﯾﺔإدارة و ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣو  ﻣدﺣت ﻣﺣﻣد أﺑو اﻟﻧﺻر، 2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﺟــودة اﻟﻘــرار  ﻔـﺎضإﻣﻛﺎﻧﯾــﺎت وﻗــدرات اﻟﻌﺎﻣــل، وﻟﻬــذا ﻓــﺈن إﺑﻌــﺎد اﻟﻣــوظﻔﯾن ﻋــن ﻋﻣﻠﯾــﺔ اﺗﺧــﺎذ اﻟﻘــرارات ﯾﺗرﺗــب ﻋﻧــﻪ اﻧﺧ
 .وﺣرﻣﺎن اﻟﻌﻣﺎل ﻣن اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت
إن اﻟﺣدﯾث ﻋن اﻟﺟودة ﻓـﻲ اﻟﻌﻣـل ﻣـرﺗﺑط أﺳﺎﺳـﺎ ﺑﺎﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ اﻹﺑـداع واﻟﺧـروج ﻋـن اﻟﻣـﺄﻟوف، : اﻹﺑداع واﻹﺑﺗﻛﺎر -3
ﻏﯾــــر أن اﻟرؤﺳــــﺎء ﻓــــﻲ اﻟﻌﻣــــل ﻏﺎﻟﺑــــﺎ ﻣــــﺎ ﯾظﻬــــرون ﺣرﺻــــﻬم ﻋﻠــــﻰ اﻟﻌﻣــــل ﺑﺎﻷﺳــــﺎﻟﯾب اﻟﻣﺄﻟوﻓــــﺔ ﻟــــدﯾﻬم و اﻟﻣﺿــــﻣوﻧﺔ 
إن اﻷﻓﻛـــﺎر اﻹﺑداﻋﯾـــﺔ اﻟﺟدﯾـــدة ﻻ ﯾﻣﻛـــن أن ﺗﻧـــﺗﻌش إذا ﻟــم ﯾـــﺗم اﻟـــﺗﺧﻠص ﻣـــن اﻟﺣـــواﺟز و أﻓﻌـــﺎل اﻟﻣـــدﯾرﯾن ...ﺎﻧﺗﺎﺋﺟﻬــ
واﻟﻣﺷرﻓﯾن اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ، وأﻛﺛر ﻣن ذﻟك ﯾﻧﺑﻐﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣدﯾرﯾن أن ﻻ ﯾﻛﺗﻔـوا ﺑﺗﺷـﺟﯾﻊ اﻷﻓﻛـﺎر اﻟﻣﺧﺎﻟﻔـﺔ ﺑـل ﯾﺗﻌـﯾن ﻋﻠـﯾﻬم أن 
 .ﯾﺛﻧوا وﯾﻣدﺣوا اﻟﺗﻔﻛﯾر اﻟﻣﺧﺎﻟف
إن اﻷﻓﻌـﺎل اﻟﺗـﻲ ﯾﻘـوم ﺑﻬـﺎ اﻟﻔـرد ﺗﻛـون ﻟﻬـﺎ اﻧﻌﻛﺎﺳـﺎت إﯾﺟﺎﺑﯾـﺔ أو ﺳـﻠﺑﯾﺔ، ﻓـﺈذا : اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻹدارة ﻋن طرﯾق ﺗﺳﺟﯾل -4
ﻛﺎﻧت اﻷﻓﻌﺎل إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ وﺣﻘﻘت ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﺈن اﻟﺣﻣﺎس ﻟﻠﻌﻣل ﯾزداد وﯾﺣﻘق ﻧﺗﺎﺋﺞ أﻛﺛر وٕاذا ﻛﺎﻧت اﻷﻓﻌﺎل ﺳﻠﺑﯾﺔ ﻓﻼ ﺑد ﻣـن 
وٕاﻋﻼﻧـﻪ ﺑﺻـﻔﺔ دورﯾـﺔ ورﺳــﻣﯾﺔ  ﺑﺎﺳـﺗﻣرارإن ﻗﯾـﺎس اﻷداء  ":ﺗﻌـدﯾل اﻟﺧطـﺔ وﺗـدارك اﻷﺧطـﺎء ﻓـﻲ اﻹﺑـﺎن وﺑﻌﺑــﺎرة أﺧـرى
 ."ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء وزﯾﺎدة ﺳرﻋﺗﻪ
واﻟﻧﺟـﺎح ﯾﺗوﻗـف ﻋﻠــﻰ  ﺟـﺎح ﻷن ﻫﻧـﺎك ﺣـﺎﻻت ﺗﺗطﻠـب ﻣﺟﻬـودا ﺟﻣﺎﻋﯾـﺎﺣﯾـث ﯾﻌﺗﺑـر أﺳﺎﺳـﺎ ﻟﻠﻧ: ﺑﻧـﺎء ﻓرﯾـق اﻟﻌﻣـل -5
 .وﻟﻬذا ﻓﺈن اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﺗﺗطﻠب ﻋﻣﻼ ﺟﻣﺎﻋﯾﺎ ﯾﻧﺑﻊ ﻣن ﻓرق اﻟﻌﻣل اﻟﻣوﺟﻬﺔ ذاﺗﯾﺎ ،ﺗﻌﺎون اﻟﺟﻣﯾﻊ
ﻓــﻲ  اﻟﻣــدﯾر اﻟﻣــﺎﻫر ﻫــو اﻟــذي ﯾﺣــول اﻟﺧــوف ﻣــن اﻟﺗﻐﯾﯾــر إﻟــﻰ إﺗﻘــﺎن ﻓــﻲ اﻟﻌﻣــل وﺟــودة: طــوﯾر ﻣﻬــﺎرات اﻟﻣ ــدﯾرﺗ -6
اﻹﻧﺗــﺎج، ﻓﺎﻟﻣﻬــﺎرات اﻟﻘﯾﺎدﯾــﺔ ﻫــﻲ اﻟﺗــﻲ ﺗﺳــﺎﻋد ﻋﻠــﻰ اﻟﻧﺟــﺎح ﻓــﻲ ﺗــذﻟﯾل اﻟﺻــﻌﺎب واﻟﺗﻘﻠﯾــل ﻣــن اﻷﺧطــﺎء وﺗﺣﻔــز ﻋﻠــﻰ 
 1.اﻟﺗﺟرﯾب واﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن اﻟرأي دون ﺧوف ﻣن اﻟﻌﻘﺎب
ط اﻟﻌﻣﻠـﻲ اﻟﺳـﻠﯾم ﻟﻸطـر اﻟﻔﻛرﯾـﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻟﻔﻧﯾـﺔ ﻣـﻊ ﺗـوﻓﯾر اﻟﻣﺗطﻠﺑـﺎت اﻷﺳﺎﺳـﯾﺔ ﻟﻔﻌﺎﻟﯾـﺔ ﻧظـﺎم اﻹﺳـﻘﺎإن           
اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ، ﺗﺗرﺗب ﻋﻧﻪ ﺗﺣﺳﯾﻧﺎت ﻫﺎﻣﺔ واﻧﻌﻛﺎﺳﺎت إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ واﻟﻣـوظﻔﯾن واﻟزﺑـﺎﺋن واﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ، 
 : وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺗﺟﻠﻰ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ
  
                                                 
  .611ﺳﺎﺑق، صﻣرﺟﻊ ﻋﻣﺎر ﺑوﺣوش،  1
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  .ﺑﯾق ﻧظﺎم إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔأﺛر ﺗط( 02)اﻟﺷﻛل رﻗم
  ﺗﻐﯾر اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ                                        





  .352، ص6002دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، (: ﻣﺻر)، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔاﻟﺗطوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ، : اﻟﻣﺻدر
ﻣـــن ﺧـــﻼل اﻟﺷـــﻛل اﻟﺳـــﺎﺑق ﻧﻼﺣـــظ اﻟﺗـــداﻋﯾﺎت اﻹﯾﺟﺎﺑﯾـــﺔ ﻹدارة اﻟﺟـــودة اﻟﺷـــﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠـــﻰ ﺑﯾﺋﺗﯾﻬـــﺎ اﻟداﺧﻠﯾـــﺔ و و          
اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ ﻣـن ﺧـﻼل إﺳـﻬﺎﻣﻬﺎ ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق رﺿـﺎ اﻟﻣـوظﻔﯾن ﻣﻣـﺎ ﯾـؤدي إﻟـﻰ ﺗﻔـﺎﻧﯾﻬم وﻣﺣﺑـﺗﻬم ﻟﻠﻌﻣـل وﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ وﻫـو ﻣـﺎ 
ﺔ واﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻟﻬﺎ اﻟﻘﯾﻣـﺔ اﻟﻣﺿـﺎﻓﺔ ﯾﺣﻔزﻫم ﻟﺑذل أﺣﺳن ﻣﺎ ﻟدﯾﻬم ﻟرﻓﻊ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻗدراﺗﻬﺎ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾ
  . اﻟﻣﺗﻣﯾزة وﯾﻛﺳﺑﻬﺎ ﻋﻣﻼء ﺟدد وﯾﻣﻧﺣﻬﺎ رﺿﺎ اﻟﺟﻣﻬور وﺛﻘﺗﻬم ﺑﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ وﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ
  .اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔإدارة ﻧظﺎم  ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﻧﺟﺎح: اﻟراﺑﻊاﻟﻣطﻠب 
  .اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻹﺟراﺋﯾﺔ واﻟﻔﻧﯾﺔ ﻟﻧﺟﺎح ﻧظﺎم إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ: اﻟﻔرع اﻷول
  :ﺣدد اﻟﻣﻌﻬد اﻷﻣرﯾﻛﻲ ﻟﻠﺟودة ﺗﺳﻌﺔ ﻋﻧﺎﺻر ﺗﻣﺛل ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺗطﺑﯾق أﺳﻠوب إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ وﻫﻲ            
ﻟﻧظـﺎم إدارة  إن أﻫم اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻣن اﻟﺗطﺑﯾق اﻟﻧـﺎﺟﺢ :دﻋم وﺗﺄﯾﯾد اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﺑراﻣﺞ إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ -1
ﯾﻧﺑـــﻊ ﻣـــن إﯾﻣﺎﻧﻬـــﺎ ﺑﺿـــرورة اﻟﺗﺣﺳـــﯾن و اﻟﺗطـــوﯾر اﻟﺷـــﺎﻣل اﻟﺟـــودة اﻟﺷـــﺎﻣﻠﺔ ﻫـــﻲ ﺗﺄﯾﯾـــد ودﻋـــم اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾـــﺎ ﻟﻬـــﺎ واﻟـــذي 
 .واﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
ﯾﻌد اﻟﺳﻌﻲ وراء ﺗﺣﻘﯾـق درﺟـﺔ ﻣرﺗﻔﻌـﺔ ﻣـن رﺿـﺎ اﻟﻌﻣـﻼء اﻟﺧـﺎرﺟﯾن  :اﻟﺗوﺟﯾﻪ ﺑﺎﻟﻌﻣﯾل واﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق رﺿﺎﻩ -2
 .اﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﯾن واﻟداﺧﻠﯾﯾن، ﻣن ﺑﯾن أﻫم ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺗطﺑﯾق إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ
 ﺑﺎﻛﺗﺷﺎف ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﺿﺑط اﻟﺟودة ﻣﺑﻧﯾﺎ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧداموﯾﻛون : وﺟود ﻧظﺎم ﻟﻠﻘﯾﺎس -3
ﺗﺤﻘﯿﻖ رﺿﺎ  -
  اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ
 رﺿﺎ اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ -
زﯾﺎدة ﻗﺪرة اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻈﯿﻢ  -
  .إﻧﺘﺎﺟﮭﺎ و ﺗﻄﻮﯾﺮه
  
زﯾ     ﺎدة ﻗ     ﺪرة اﻟﻤﻨﻈﻤ     ﺔ ﻋﻠ     ﻰ  -
  .اﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ
  .زﯾﺎدة وﻻء ﻋﻤﻼء اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ -
  
زﯾﺎدة ﻗﺪرة اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺒﻘﺎء  -
 .و اﻻزدھﺎر و اﻟﻨﻤﻮ
زﯾﺎدة ﻛﻔﺎءة و ﻓﺎﻋﻠﯿﺔ 
ﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ زﯾﺎدة ﻗﺒﻮل اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ اﻟﺒﯿﺌ
 اﻟﺠﻤﮭﻮر
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 1.اﻹﺧﺗﻼﻓﺎت ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج واﻹﻧﺣراﻓﺎت ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب واﺗﺧﺎذ اﻹﺟراءات اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ
دة وﻫـو إﻋـداد اﻷﻓـراد اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـﺔ وٕاﻗﻧـﺎﻋﻬم ﺑﻘﺑـول أﺳـﺎﻟﯾب إدارة اﻟﺟـو  :ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔﺗﻬﯾﺄة ﻣﻧﺎخ اﻟﻌﻣل و  -4
 .اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ وﺿﻣﺎن ﺗﺿﺎﻣﻧﻬم ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل أو ﯾﻘﺿﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎوﻣﺗﻬم ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر
إن ﻟﻠﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻷﻫﻣﯾـﺔ اﻟﻘﺻـوى ﻓـﻲ ﺗﻔﻌﯾـل إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ إذ ﯾـدﻋو  :اﻹدارة اﻟﻔﻌﺎﻟـﺔ ﻟﻠﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ -5
ﺧطـــط إﻟــﻰ إﻗﺎﻣـــﺔ ﻧظـــﺎم ﯾرﺗﻛـــز ﻋﻠـــﻰ ﻓﻛـــرة اﻟﻌﻣــل اﻟﺟﻣـــﺎﻋﻲ، واﻟﺗــدرﯾب اﻟﻣﺳـــﺗﻣر، واﻟﻣﺷــﺎرﻛﺔ ﻓـــﻲ وﺿـــﻊ  gnimeD
 .اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر، ورﺑط اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﺑﺄداء ﻓرق اﻟﻌﻣل ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق رﺿﺎ اﻟزﺑون
ﺗﻧﻣﯾـﺔ  إن اﻟﻣـﺗﻔﺣص ﺑﻌﻧﺎﯾـﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠـف ﻣﻌـﺎﯾﯾر إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﯾﺗﺿـﺢ ﻟـﻪ أﻫﻣﯾـﺔ :اﻟﺗﻌﻠـﯾم واﻟﺗـدرﯾب اﻟﻣﺳـﺗﻣر -6
ﻠك اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻬـدف وﺗدرﯾب اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري واﻟﺣرص ﻋﻠﻰ أن ﯾﻛون ذﻟك ﺑﺎﺳﺗﻣرار، ﻣن أﺟل اﻟوﻓﺎء ﺑﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺗ
 .إﻟﻰ ﺿﻣﺎن اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ إﻧﺗﺎج اﻟﺟودة
إن اﻟﻘﯾـﺎدة ﺑﺻـﻔﺔ ﻋﺎﻣـﺔ ﻫـﻲ اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﻣﺣـوري اﻟـذي ﯾﺗـﺎﺑﻊ وﯾﺳـﺎﻧد  :اﻟﻘﯾـﺎدة اﻟﻘـﺎدرة ﻋﻠـﻰ إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ -7
  .اﻷداء وﯾﻘدم اﻟﻧﺻﺢ واﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻟﺗﺻﺣﯾﺢ ﻣﺎ ﻗد ﯾﻘﻊ ﻣن اﻧﺣراﻓﺎت ﻓﻲ اﻷداء
ﺗﻘﺗﺿــﯾﻬﺎ ﯾﻌﺗﺑــر ﻧظــﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت ﻣــن اﻟرﻛــﺎﺋز اﻷﺳﺎﺳــﯾﺔ اﻟﺗــﻲ  :اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ إرﺳــﺎء ﻧظــﺎم ﻣﻌﻠوﻣــﺎت ﻹدارة اﻟﺟــودة -8
 .ﻣﺗطﻠﺑﺎت إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ، ﻓﺗدﻓق اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺳﻬم ﻛﺛﯾرا ﻓﻲ ﺗﻔﻌﯾل دور إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ
وﯾﺿـم أﻋﺿـﺎء ﻣـن وظـﺎﺋف وأﻗﺳـﺎم ﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ ﻗﺻـد : ﻋﻠـﻰ ﺟﻣﯾـﻊ ﻣﺳـﺗوﯾﺎت اﻟﻧﺷـﺎط ﺗﺷـﻛﯾل ﻓرﯾـق ﻋﻣـل اﻟﺟـودة -9
 2.ﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺑذل اﻟﺟﻬود اﻟﻼزﻣﺔ ﻓﻲ إرﺳﺎء ﻧظﺎم اﻟﺟودةإﺷراك ﺟﻣﯾﻊ ﻓﻌﺎﻟ
ﺑق ذﻛــرﻩ ﻫـﻲ ﺿــواﺑط ﺗﺗﻌﻠـق ﺑــﺎﻟﻧواﺣﻲ اﻹﺟراﺋﯾـﺔ واﻟﻔﻧﯾــﺔ ﻟﻧﺟـﺎح ﺗطﺑﯾـق إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻛﻣــﺎ أن ﻛـل ﻣــﺎ ﺳـﻓ      
 .ﻫﻧﺎك ﻣﻘوﻣﺎت ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﺗرﺗﺑط أﺳﺎﺳﺎ ﺑدور إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 
                                                 
  .391ص ، 2102دار اﻟراﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، : اﻷردن.اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﺗﻐﯾﯾرﺳﯾد ﺳﺎﻟم ﻋرﻓﺔ،  1
ﻠﻣـﻲ اﻟـدوﻟﻲ ﺣـول اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟﻌ :ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ" .إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﻣـدﺧل ﻟﺗطـوﯾر اﻷداء اﻹداري ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺎت "،ﺑــن ﻋﯾﺷـﺎويأﺣﻣـد  2
ص ، 5002ﻣـﺎرس  90-80، ﺟﺎﻣﻌﺔ ورﻗﻠـﺔ، ﻛﻠﯾـﺔ اﻟﺣﻘـوق واﻟﻌﻠـوم اﻹﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ، اﻟﺣﻛوﻣﺎت، ﻗﺳم ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾرو  ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎتاﻟﻣﺗﻣﯾز اﻷداء 
  .115-015ص 
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 .اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔاﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻧﺟﺎح ﻧظﺎم إدارة : اﻟﺛﺎﻧﻲاﻟﻔرع 
  :ﻧظﺎم إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﺑﻧﺟﺎح، ﯾﺗطﻠب ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، أﻫﻣﻬﺎإن ﺗطﺑﯾق          
اﻟُﻣَوﺟﱢ ﻬَـﺔ ﻟـﻸداء  وﺟود ﺑﻧﺎء إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ واﺿﺢ ﯾﺗﺿﻣن رﺳـﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وأﻫـداﻓﻬﺎ اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﻣﺟﻣـوع اﻟﺳﯾﺎﺳـﺎت -1
 .ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ ﻣﺟﺎﻻﺗﻪ
ﻫﯾﻛل ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ أﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗوﺟﻬﺎﺗﻬﺎ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﯾﺗﯾﺢ ﻣروﻧﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋـل ﺑـﯾن اﻟﻣﺳـﺗوﯾﺎت  -2
 .اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
 .ﺑﺄﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة ﺗﺻﻣﯾم اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﺑﺗﺑﻧﻲ إدارة اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، ﻷﻧﻪ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻣﺑﺎﺷرة أﻧﺷطﺗﻬﺎ -3
وﯾﺳﻣﺢ ﻧظﺎم ﻹدارة اﻷداء ﯾﺣدد ﺧطط وﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء ﻟﻛل وظﺎﺋف اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﯾﻛﺷف ﻋن اﻹﻧﺣراﻓﺎت ﻓﻲ اﻷداء  -4
 .ﺑﺗﺻﺣﯾﺣﻬﺎ
ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻫﯾﻛل ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣدرﺑﺔ ذات اﻟﻛﻔﺎءة، واﻟﺗﻲ ﯾﺗﻧﺎﺳب إﻋدادﻫﺎ وﻣﻬﺎراﺗﻬﺎ وﺧﺑراﺗﻬﺎ ﻣﻊ  -5
 .داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 .ظﺎم إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔﻧظم ﻟﻠﺣواﻓز ﺗرﺑط اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻧ -6
داﺧـل  ﻗﯾﺎدات إدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳـﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ، ﺗﺗﺑﻧـﻰ ﻓﻛـر اﻟﺟـودة، وﺗـوﻓر اﻟﻣﻧـﺎخ اﻟﻣﻼﺋـم ﻟﺗﻧﻔﯾـذ اﻟﻣﻬـﺎم  -7
 .اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻧظـــم ﻓﻌﺎﻟ ـــﺔ ﻟﻺﺗﺻـــﺎل ﻣـــﻊ اﻟﻌﻣـــﻼء اﻟﺧـــﺎرﺟﯾﯾن واﻟ ـــداﺧﻠﯾﯾن، ﺗﺳـــﻣﺢ ﺑـــﺎﻟﺗﻌرف ﻋﻠ ـــﻰ ﻣـــدى رﺿـــﺎﻫم ﻋﻠـــﻰ ﻣﺳـــﺗوى  -8
 1.اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟﻬم
ﺧدﻣﺔ اﻟﻌﻣﯾـل ﺳـواء  ، ﻷﻧﻬﺎ ﺗﻘوم ﺑﻐرس ﺛﻘﺎﻓﺔﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺟودةﺗطوﯾر وﯾﺗطﻠب ﻧﺟﺎح ﻧظﺎم إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ           
ﻣــن أﺣـدث ﻣﻌــﺎﯾﯾر اﻟﺟــودة اﻟﺗــﻲ ﺗﺳــﻌﻰ إﻟــﻰ ﻧﺷـر ﺛﻘﺎﻓــﺔ اﻟﺟــودة،  (ﺳــﯾﺟﻣﺎ 6)ﻧﻣــوذجﯾﻌﺗﺑـر و . ﻛــﺎن داﺧﻠﯾــﺎ أو ﺧﺎرﺟﯾــﺎ
اﻟﻣﻧﺗﺟـﺎت، اطن اﻟﻘﺻـور ﻓـﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت أو ﻋﻠـﻰ ﻣـو اﻹﺣﺻـﺎءات ﻟﻠﺗﻌـرف ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻟﻣﺗزاﯾـد ﻟﻠﺑﯾﺎﻧـﺎت و ﺣﯾـث ﯾﻌﺗﻣـد 
دﻗـﺔ  ﺑﻬدف ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﺑﺷﻛل داﺋم ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻟﺿﺑط اﻟﺟودة، و ﺗﻬدف ﻫذﻩ اﻟﺗﻘﻧﯾـﺔ إﻟـﻰ ﺗﺣﻘﯾـق
                                                 
  .181-081صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ﻓﺗﯾﺣﺔ ﺣﺑﺷﻲ،  1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 431
 
ذﻟـك ﺑـﺄن ﯾﻛـون ﻓـﻲ ﻛـل ﻣﻠﯾـون ﻋﻣﻠﯾـﺔ اﺣﺗﻣـﺎﻻت ﺧطـﺄ ﻻ اﻹﻟﺗزام ﺑﻣواﺻـﻔﺎت اﻟﺟـودة وﺗﺟﻧـب اﻷﺧطـﺎء ﻓـﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت و 
  1.اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎﻣﺗﻣﯾز ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة و ﻣﻠﯾﺎت ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري اﻟﺗزﯾد ﻋن أرﺑﻌﺔ ﻋ
  .طﺑﯾق ﻧظﺎم إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔﻋواﻣل ﻓﺷل ﺗ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث
اﻟﺳــﻠﺑﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻌﯾــق ﻧﺟــﺎح ﺗطﺑﯾــق ﻧظــﺎم إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ وﻋﻠﯾــﻪ ﯾﻧﺑﻐــﻲ اﻟﺗﻧﺑﯾــﻪ ﻫﻧــﺎك ﺑﻌــض اﻟﻣﻣﺎرﺳــﺎت         
 :ﻧﻬﺎ وﺗﺟﻧﺑﻬﺎ، وﯾﻣﻛن ﺗﺣدﯾدﻫﺎ ﻓﻲ اﻵﺗﻲﻋﻠﯾﻬﺎ ﻟﻠﺣذر ﻣ
 .ﻣﺣدودﯾﺔ ﻓﻬم اﻟﻣدﯾرﯾن ﻷﻫﻣﯾﺔ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة وﻣدى ارﺗﺑﺎطﻬﺎ ﺑﻔﺎﻋﻠﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ -1
 .ﻋدم وﺿﻊ ﺳﯾﺎﺳﺔ ﺳﻠﯾﻣﺔ ﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب اﻟﻣرﺗﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾد اﻹﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل -2
 .ﺎ ﯾﻌﺗرض ﺗطور اﻹﺑداع ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟﺑﻌﯾدوﺿﻊ ﺑراﻣﺞ ﻣﺣدودة وﺿﯾﻘﺔ اﻷﺑﻌﺎد ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة ﻣﻣ -3
 .رﻓض وﻋدم ﻗﺑول ﺑﻌض اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻣﻔﺎﻫﯾم وﻣﺑﺎدئ إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ -4
 .ﻋدم ﺗوظﯾف اﻟﺧﺑرات ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر، ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﻛرار اﻷﺧطﺎء واﻧﺧﻔﺎض اﻷداء -5
 .ﯾر ﻋﻠﻰ ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻌﻣﻼءﻋدم اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر وﻛﺑ -6
 .ﻋدم وﺟود رؤﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ واﺿﺣﺔ ﻟﻠﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ وﻟﻠﺗﻐﯾﯾر ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻧظﻣﺔ -7
 .ﻋدم ﺗوﻓﯾر اﻟوﻗت اﻟﻼزم ﻟوﺿﻊ ﺗﺧطﯾط ﺳﻠﯾم وﻣﺣﻛم ﻟﻠﻌﻣل -8
 2.ﻧﻘص ﺗوﻋﯾﺔ اﻷﻓراد وﻧﺷر ﺛﻘﺎﻓﺔ وﻣﻔﻬوم إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟدى أﻓراد اﻟﻣﻧظﻣﺔ -9
أﺣـد أﺑـرز ﻋﻠﻣـﺎء اﻹدارة اﻟﻣﻌﺎﺻـرﯾن أن اﻷﺳـﺑﺎب اﻟرﺋﯾﺳـﯾﺔ  yevoC.R nehpetSﯾﻔن ﻛـوﻓﻲ ﺳـﺗوﯾـرى            
  :اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل اﻟﺟودة ﻓﻲ أﯾﺔ ﻣﻧظﻣﺔ ﻫﻲ
  . ﻓﻘدان اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﻣدﯾر واﻹﻧﻔراد ﺑﺎﻟرأي 
 .اﻹﺗﺻﺎﻻت اﻟردﯾﺋﺔ وﻋدم اﻧﺿﺑﺎط اﻟﻣوظﻔﯾن 
  
                                                 
 ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﺑـوﻣرداس،، اﻟﺟزاﺋـر، ﻣﺟﻠـﺔ اﻟﺑﺎﺣـث. "ةإدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﻛﺗوﺟـﻪ ﺗﻧﺎﻓﺳـﻲ ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻـر "،ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن ﺑن ﻋﻧﺗـر 1
 281، ص 8002، 60اﻟﻌدد 
  .381، صاﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 2
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 1.اﻟﺣواﻓزوﺳوء ﻧظﺎم اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت و ﺿﯾق اﻟوﻗت  
  .إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔﻧﻣﺎذج : اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس
  .ﺳﻧرﻛز ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣطﻠب ﻋﻠﻰ أﻫم اﻟﻧﻣﺎذج واﻹﺳﻬﺎﻣﺎت اﻟﻔﻛرﯾﺔ اﻟﻬﺎﻣﺔ ﻷﺑرز رواد إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ    
إﻟـﻰ أن اﻟﺟـودة  اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ  دﯾﻣـﻧﺞﯾﺳـﺗﻧد ﻧﻣـوذج  (:4991-0091) gnimeD drawdEﻧﻣـوذج إدوارد دﯾﻣـﻧﺞ -1
ﻹﻧﺗــﺎج أو اﻟﺧــدﻣﺎت ﺑﺎﻟﻣﺳــﺎﻫﻣﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟــﺔ ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﯾــق اﻟﻧﺗــﺎﺋﺞ ﻣﺳــؤوﻟﯾﺔ اﻟﺟﻣﯾــﻊ ﻟــذا ﯾطﺎﻟــب ﻛــل ﻓــرد ﻟــﻪ ﻋﻼﻗــﺔ ﺑﻌﻣﻠﯾــﺔ ا
اﻟﻣرﺟـوة وﻫــﻲ إرﺿــﺎء اﻟﻌﻣﯾــل واﻟﺗﻐﻠــب ﻋﻠــﻰ اﻟﻌﻘﺑــﺎت واﻟﺻـﻌوﺑﺎت اﻟﻧﺎﺗﺟــﺔ ﻋــن اﻟﺳﯾﺎﺳــﺎت ﻏﯾـر  اﻹدارﯾـﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺣــول 
ﻋﺷــر ﻋﻧﺻــرا رﺋﯾﺳــﯾﺎ ﺗــم  دون ﺗﺣﺳــﯾن ﺟــودة اﻟﻣﻧــﺗﺞ أو اﻟﺧدﻣــﺔ، وﻟﻘــد ﻋﺑــر دﯾﻣــﻧﺞ ﻋــن ﻓﻠﺳــﻔﺔ ﻧﻣوذﺟــﻪ ﻓــﻲ أرﺑﻌــﺔ 
  2 :ﺎ ﯾﻠﻲﺗﺣدﯾدﻫﺎ ﻛﻣ
  .إﯾﺟﺎد ﻋﻼﻗﺔ طوﯾﻠﺔ اﻷﻣد ﻣﻊ ﻛﺎﻓﺔ اﻷطراف -8  ﺿرورة ﺗﺣﺳﯾن أﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل واﻟﺧدﻣﺎت ﺑﺻورة ﻣﺳﺗﻣر -1
  .اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ إزاﻟﺔ اﻟﺧوف ﻟدى ﻓرﯾق اﻟﻌﻣل -9  .اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎدة -2
ﺗﻘﻠﯾــــل وﺗﺧﻔﯾــــف اﻟﺣــــواﺟز ﺑــــﯾن اﻷﻗﺳــــﺎم واﻹدارات داﺧــــل  -3
  .اﻟﺗﻧظﯾم
ﻘﺻــد اﻛﺗﺷــﺎف إﯾﻘــﺎف اﻹﻋﺗﻣــﺎد ﻋﻠ ــﻰ اﻹﺧﺗﺑ ــﺎرات ﺑ -01
  .اﻷﺧطﺎء
  .اﻟﺗوﻗف ﻋن ﺗﻬدﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن -11  .اﺳﺗﺧدام اﻟﺗدرﯾب ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎرات -4
  .وﺿﻊ ﺑراﻣﺞ ﺗﻌﻠﯾم وﺗﺄﻫﯾل ﻓﻌﺎﻟﺔ -21  .اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ -5
إﺷــراك ﻛــل ﻓــرد ﻓــﻲ اﻟﺗﻧظــﯾم ﻓــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺔ اﻟﺗﺣوﯾــل واﻟﺗطﺑﯾــق  -6
  .ﻟﻣﻔﻬوم اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ
  .إﻋطﺎء اﻟﻔرص ﻟرﻓﻊ اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻔرﯾق اﻟﻌﻣل -31
  .ﺟﻧب اﻟﺗﻌﺎرض ﺑﯾن اﻷﻫداف -41  .ﺿرورة إدﺧﺎل اﻟﺗﻐﯾﯾر -7
اﻟﺗـــﻲ ﺗﺣﻔـــز اﻟﻣـــوظﻔﯾن ﻋﻠـــﻰ أداء ﻣﺳــــؤوﻟﯾﺎﺗﻬم  ﺑـــراﻣﺞ اﻹﺛـــراء اﻟـــوظﯾﻔﻲﻋﻠـــﻰ  gnimeDوﯾرﻛـــز ﻧﻣـــوذج          
ﻟﺗﺧوﯾـف ﻓــﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣــل ﻣــﻊ اﻟﻣــوظﻔﯾن ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﯾــق ﻣﻌــدﻻت اﻟﺟــودة اﻟﻌﺎﻟﯾـﺔ، ﻟـذا ﯾﺗﺟﻧـب ﻫـذا اﻟﻧﻣــوذج ﺳﯾﺎﺳــﺔ ااﻟﻣﺷــﺗرﻛﺔ 
أن ﺗﺗواﻓر ﻓﻲ ﻣدﯾر اﻟﻣﺷروع اﻟذي  دﯾﻣﻧﺞﻣﻧﺎخ ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻣﻧﺎﺳب ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾرى  ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ ﺗوﻓﯾرو 
ت وﻧظرﯾــﺔ ﺧﺗﻼﻓــﺎﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻣﻌرﻓـــﺔ ﻫــذا اﻟﻧظــﺎم وﻣﻛوﻧﺎﺗـــﻪ وأن  ﯾﻛــون ﻣﻠﻣــﺎ ﺑﻧظرﯾـــﺔ اﻹﯾﺗﺟــﻪ إﻟــﻰ ﺗطﺑﯾـــق إدارة اﻟ
  3.ﺣﺻﺎءاﻹ ن ﯾﻛون ﻋﻠﻰ ﻋﻠم ﺑﺗطﺑﯾق أﺳﺎﻟﯾبأاﻟﻣﻌرﻓﺔ، وﻧظرﯾﺎت ﻋﻠم اﻟﻧﻔس و 
                                                 
  .131ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ".اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة"إدارة و ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣدﺣت ﻣﺣﻣد أﺑو اﻟﻧﺻر، 1
-4241، 71اﻟﻣﺟﻠـد ، 2اﻟﻌـدد ، اﻟﺳـﻌودﯾﺔ، اﻹﻗﺗﺻـﺎد واﻹدارة: زﯾـزﻣﺟﻠﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣﻠك ﻋﺑـد اﻟﻌ" .  M.Q.T ﻧﻣﺎذج إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ" ﻫﺎﻧﻲ ﯾوﺳف ﺧﺎﺷﻘﺟﻲ، 2
  .34،  ص3002
  .44، ص اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 3
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ﺑل ﯾﺟب  اﻟﺟودة ﻻ ﺗﺣدث ﺑﺎﻟﺻدﻓﺔ" :ﺻﺎﺣب ﻣﻘوﻟﺔ (:0002-4091)naruJ hpesoJﻧﻣوذج ﺟوزﯾف ﺟوران  -2
  1 :ﻟﻪ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻹﺳﻬﺎﻣﺎت، وﺗرﺗﻛز ﻓﻠﺳﻔﺗﻪ ﻋﻠﻰ اﻷﻓﻛﺎر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ. "أن ﯾﻛون ﻣﺧططًﺎ ﻟﻬﺎ
داؤﻩ ﻋﺎﻟﻲ وأ إن ﻣﺳﺗوى اﻟﺟودة ﻟﻪ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﻣﺳﺗوى رﺿﺎ اﻟﻌﻣﯾل، وﯾﺣدث اﻟرﺿﺎ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻛون ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺞ (1
 .اﻟﻣﺳﺗوى واﻟﻌﻛس ﺻﺣﯾﺢ
 :وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن إرﺿﺎء اﻟﻌﻣﯾل ﻣن ﺧﻼل اﻟﺟودة ﻟﻪ ﺑﻌدان" اﻟﻣﻼءﻣﺔ ﻟﻺﺳﺗﺧدام":ﯾﻌرف اﻟﺟودة ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ (2
 .وﻓﻲ ﺿوﺋﻬﺎ ﯾﺗم ﺗﺣدﯾد ﻣﺳﺗوى اﻟﺟودة اﻟﻣطﻠوب :ﺗﺣدﯾد اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣﯾل  - أ
 .ل ﯾﺄﺗﻲ ﺑﺟودة ﺗﺣﻘق رﺿﺎ اﻟﻌﻣﯾلﻋﻧد ﺗﺻﻣﯾم اﻟﻣﻧﺗﺞ أو ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺔ ﺑﺷﻛ :ﻣراﻋﺎة ﻫذﻩ اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت -  ب
 :ﻣن ﻗﺳﻣﯾن ﺟورانﺗﺗﺄﻟف اﻟﺟودة ﻋﻧد  (3
 .وﺗﺗﻌﻠق ﺑﻣﻔﻬوم اﻟﻌﻣﯾل أو اﻟﻣﺳﺗﻬﻠك اﻟداﺧﻠﻲ اﻟذي ﯾﻣﺛﻠﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠون داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ :اﻟﺟودة اﻟداﺧﻠﯾﺔ  - أ
ﺿــﻣن  وﺗﺗﻌﻠــق ﺑﺎﻟﻌﻣﯾــل أو اﻟﻣﺳــﺗﻬﻠك اﻟﺧــﺎرﺟﻲ، وﻫــو اﻟﻌﻣﯾــل اﻟــذي ﯾﺷــﺗري اﻟﻣﻧــﺗﺞ وﻻ ﯾﻛــون :اﻟﺟــودة اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ - ب
              :ء اﻟﻣﻧظﻣــﺔ أو أﺣــد اﻟﻌــﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻬــﺎ، وﻛــﻼ اﻟﻘﺳــﻣﯾن ﯾﺷــﻛﻼن ﺳﻠﺳــﻠﺔ اﻟﺟــودة، واﻟﺗــﻲ ﺗﺗﺷــﻛل ﻣــن اﻟﻣراﺣــل اﻟﺗﺎﻟﯾــﺔأﻋﺿــﺎ
  ﻣﺳﺗﻬﻠك ﺧﺎرﺟﻲ( 3)                     ﻋﻣﻠﯾﺎت ( 2)                ﻣﻣول داﺧﻠﻲ  (1)
  .اﻟﺗﺣﺳﯾﻧﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﺟودةأن ﻓﻲ ﻛل ﻣرﺣﻠﺔ ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻣراﺣل ﻫﻧﺎك إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﻹدﺧﺎل  ﺟورانوأﺷﺎر          
                             ﺑﻣﺷـــــــﺎرﯾﻊﻋﻠـــــــﻰ أﻫﻣﯾــــــﺔ وﺿـــــــرورة اﻟﺗﺣﺳــــــﯾن اﻟﻣﺳـــــــﺗﻣر ﻟﻠﺟــــــودة ﻣــــــن ﺧـــــــﻼل ﺑـــــــراﻣﺞ أﺳــــــﻣﺎﻫﺎ  ﺟــــــورانرﻛـــــــز  (4
 .ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة اﻟﻣﺗﺗﺎﻟﯾﺔ
 :اﻟﺗﺧطﯾط، اﻟرﻗﺎﺑﺔ، واﻟﺗﺣﺳﯾن: وﻫﻲ ﺛﻼﺛﯾﺔ إدارة اﻟﺟودةﻣﺳﺄﻟﺔ اﻟﺟودة وﺗﺣﺳﯾﻧﻬﺎ ﺑﺗطﺑﯾق  ﺟورانرﺑط  (5
وﯾﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن واﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬم، ﺗﺻﻣﯾم اﻟﻣﻧﺗﺞ ﺑﺷـﻛل ﯾﻠﺑـﻲ ﺣﺎﺟـﺎت اﻟﻣﺳـﺗﻬﻠﻛﯾن،  :ةﺗﺧطﯾط اﻟﺟود  - أ
ﻣوﺿـﻊ  ﻟﺟﻌـل اﻟﺟـودة ﺗﺻﻣﯾم اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﺑﺷﻛل ﺗﻛون ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧـﺗﺞ، وﺿـﻊ ﺧطـﺔ
 .اﻟﺗﻧﻔﯾذ
 :وﺗﺗﺿﻣن اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟﺧطوات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ :اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺟودة -  ب
                                                 
  .59-49ص ص ﺳﺎﺑق،  ﻣرﺟﻊ ،ﻓﺗﯾﺣﺔ ﺣﺑﺷﻲ 1
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 (.اﻟﻣﺗﺣﻘق)ﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻌﻣلﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ا -1
 .ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ ﺑﺎﻷﻫداف اﻟﻣوﺿوﻋﺔ -2
 .ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻻﻧﺣراﻓﺎت ﺑﺎﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ -3
  .إن اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻫﻲ اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣرة اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ 
 :وﺗﺗﺿﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﺟودة ﻣﺎﯾﻠﻲ :ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة -  ث
 .ﯾن ﻷن اﻟﻔﺷل ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻷﻫداف ﯾؤدي إﻟﻰ اﻟﻔﺷل ﻓﻲ وﺿﻊ اﻟﺧطﺔﺗﺣدﯾد أﻫداف ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﺳ -1
 .ﺗﻧﻣﯾﺔ وﻋﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺣول أﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر -2
 .ﺗدرﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدراﺗﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ وﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت -3
 .اﻟﺗﺣﺳﯾن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ وﯾﻘوم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ وﯾﻌﺗﺑر ﺟزًء ﻣن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ -4
ﯾﻘــوم ﺑوﺿــﻊ أﻫــداف اﻟﺗﺣﺳــﯾن وﺗﺣدﯾــد اﺣﺗﯾﺎﺟــﺎت اﻟﺗﺣﺳــﯾن،  "ﻣﺟﻠــس اﻟﺟــودة"ﻋﻠــﻰ ﺿــرورة إﻧﺷــﺎء  ﺟــورانأﻛــد  (6
ﺑـﯾن اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾـﺎ  ووﺿﻊ ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب واﻟﺗﻧﻣﯾﺔ واﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن ﻣﺷـﺎرﯾﻊ اﻟﺗﺣﺳـﯾن، وﯾﻘـوم اﻟﻣﺟﻠـس ﺑﺎﻟﺗﻧﺳـﯾق واﻹﺗﺻـﺎل
 .ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻋن ﻣﺷﺎرﯾﻊ اﻟﺗﺣﺳﯾن
 .ﻧظﯾﻣﻲ ﻣﻧﺎﺳب ﻟﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ روح اﻟﻣﺑﺎدرة واﻹﺑداعﺿرورة إﻋداد ﻣﻧﺎخ ﺗ (7
اﻟﻼزﻣــﺔ  اﻹﻋﺗﻣــﺎد ﻋﻠــﻰ اﻟﺗﺧطــﯾط اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺟــودة ﻟﺗﺣدﯾــد اﻷﻫــداف طوﯾﻠــﺔ وﻗﺻــﯾرة اﻷﺟــل ﻟﻠﺟــودة واﻟﺧطــط (8
  1.ﻟﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ
أن اﻟﺟــودة ﺗﺗﺣﻘــق ﺑرﺑطﻬــﺎ ﻣــﻊ  ﻛروﺳــﺑﻲﯾــرى  :(1002-6291) ybsorC pilihPﻧﻣــوذج ﻓﯾﻠﯾــب ﻛروﺳــﺑﻲ -3
س ﺑﻛﻔﺎءة اﻷداء، وﯾرﻛز ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى إﻧﺗـﺎج ﺧـﺎل ﻣـن اﻟﻌﯾـوب ﺑـدﻻ ﻣـن ﻋـﻼج اﻷﺧطـﺎء، ﻟـذا ﯾﻬـﺗم ﺑوﻗﺎﯾـﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر وﻟﯾ
 اﻟﻣطﺎﺑﻘــﺔ ﻣــﻊ اﻟﺟــودة ﻫــﻲ:" أن ﻛروﺳــﺑﻲوﯾﻘــول ... اﻟﻧظــﺎم ﻣــن اﻟوﻗــوع ﻓــﻲ اﻷﺧطــﺎء ﺑــدﻻ ﻣــن ﻋﻣﻠﯾــﺔ ﺗﻘــوﯾم اﻟﻧظــﺎم
  دى ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺟودة  ﻣن ﺧﻼل ﻛﻠﻔﺔوﺑﺄﻧﻪ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎس ﻣ  اﻟوﻗﺎﯾﺔ وﻟﯾس ﻣن اﻟﺗﺻﺣﯾﺢاﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت وﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﻧﺷﺄ ﻣن 
                                                 
  .79-69ص ص ، اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 1
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اﻷﻓﻛـﺎر  وﺗﺳـﺗﻧد 1.ﻛﻣﺎ ﯾـرى أن اﻟﺟـودة ﻫـﻲ ﻣﺳـؤوﻟﯾﺔ اﻟﺟﻣﯾـﻊ ورﻏﺑـﺎت اﻟﻣﺳـﺗﻬﻠك ﻫـﻲ أﺳـﺎس اﻟﺗﺻـﻣﯾم." ﻋدم اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ
  :أﺳس رﺋﯾﺳﺔ ﻫﻲ 40ﻓﻲ إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ  ﻛروﺳﺑﻲاﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻧﻣوذج 
 .إن ﻣﻔﻬوم اﻟﺟودة ﻫو اﻟﺗواؤم واﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ -1
 (.stcefed oreZاﻷﺧطﺎء اﻟﺻﻔرﯾﺔ )" ﻻﻋﯾوب ﻣطﻠﻘﺎ"إن ﻣﻌﯾﺎر أداء اﻟﺟودة ﻫو  -2
 .إن اﻟﺟودة ﺗﺗﺣﻘق ﺑﺎﻟوﻗﺎﯾﺔ أﻛﺛر ﻣن ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء -3
 2.ﻟﯾس ﺑﻣؤﺷرات أﺧرىﻣن ﻋدم اﻟﺗطﺎﺑق ﻣﻊ اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت أو اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر و  إن اﻟﺟودة ﺗﻘﺎس ﺑﺎﻟﺛﻣن اﻟﻣﺗﺣﻘق -4
  3 :دة ﻫﻲﺧطوة ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟو  41 ﻛروﺳﺑﻲوﻗد ﺣدد             
 .واﻫﺗﻣﺎﻣﻬﺎ ﺑﺗﺣﺳﯾن ﻣﻧﺗﺟﻬﺎ وﺧدﻣﺗﻬﺎ وﻓق ﻣﻧظور اﻟﺟودة: إﻟﺗزام اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ -1
 .وﺗﺗﻛون ﻣن رؤﺳﺎء اﻹدارات :ﻓرق ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة -2
 .أي وﺿﻊ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﺻﺣﯾﺣﺔ ﻟﻛل ﻧﺷﺎط ﻟﻠﺗﻣﻛن ﻣن ﺗﺣدﯾد ﻣﺷﻛﻼت اﻟﺟودة وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ :ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺟودة -3
 .ﺗﺧداﻣﺎﺗﻬﺎأي ﺗﻘدﯾر ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺟودة وﺗوﺿﯾﺢ اﺳ :ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺟودة -4
 .ﻣن ﺧﻼل رﻓﻊ درﺟﺔ اﻹﻫﺗﻣﺎم ﺑﻬﺎ ﻟدى ﻛل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺷﺧﺻﯾﺎ :اﻹﻧﺗﺑﺎﻩ ﻟﻠﺟودة -5
 .ﻣن ﺧﻼل اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ ﻷﺟل ﺣل ﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﺣﺳﯾن :اﻟﻘرارات اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ -6
 .ﺑﺈﻧﺷﺎء ﻟﺟﻧﺔ ﺗﺣرص ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺟود ﻣﻌﯾب ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺗﺞ ﻣن أول ﻣرة :ﺗﺧطﯾط اﻟﻌﯾب اﻟﺻﻔري -7
 .ﻟﺗدرﯾب ﻓﻲ ﻛل اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑدورﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودةأن ﯾﺗم ا :ﺗدرﯾب اﻟﻣﺷرﻓﯾن -8
 .وذﻟك ﺑﺎﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﻋدم وﺟود ﻣﻌﯾب ﺑﺷﻛل ﯾوﻣﻲ ﻹﺷﻌﺎر اﻟﻌﻣﺎل ﺑﻬذا اﻟﺗﻐﯾﯾر :ﯾوم ﻟﻠﻣﻌﯾب اﻟﺻﻔري -9
 .واﻷﻓﻛﺎر اﻹﺑداﻋﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ :ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻹﺑﺗﻛﺎر -01
 .ﻘﯾق اﻷﻫدافوذﻟك ﻟوﺿﻊ ﺣد ﻟﻣﻌوﻗﺎت ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة وﺗﺣ :ﺗﺷﺟﯾﻊ اﺗﺻﺎل اﻟﻌﻣﺎل ﺑﺎﻹدارة -11
 .ﻣن ﺧﻼل ﻣﻛﺎﻓﺄة وﺗﺣﻔﯾز ﻣن ﯾﻘدم ﺟﻬودا ﻏﯾر ﻋﺎدﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة :اﻟﻌرﻓﺎن ﺑﺎﻟﺟﻬود اﻟﻣﺑذوﻟﺔ -21
                                                 
  .953ص ﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،   1
 .40ص ﻫﺎﻧﻲ ﯾوﺳف ﺧﺎﺷﻘﺟﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، 2
 .001-99ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص ﻓﺗﯾﺣﺔ ﺣﺑﺷﻲ، 3
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ﯾﺗﻛــون ﻣـن اﻟرؤﺳــﺎء واﻟﻣﻬﻧﯾـﯾن واﻟﻘــﺎﺋﻣﯾن ﺑﺎﻟﺗﻧﺳـﯾق واﻹﺗﺻــﺎل ﻣـﻊ ﺿــرورة اﻹﺟﺗﻣــﺎع  :ﺗﺄﺳــﯾس ﻣﺟﻠـس اﻟﺟـودة -31
 .اﻟدوري وﺑﺻﻔﺔ ﻣﻧﺗظﻣﺔ
أﺟل اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ أن ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة ﻫﻲ ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻻ  ﻣرﺗﯾن ﻣن( 31)إﻟﻰ ( 1)ﺗﻛرار ﻛل اﻟﺧطوات ﻣن  -41
 .ﯾﻧﺗﻬﻲ
ﻣـن رواد اﻟﺟـودة اﻟﯾﺎﺑـﺎﻧﯾﯾن وﻟـﻪ  إﯾﺷـﯾﻛﺎواﯾﻌـد  (:5891-5191)awakihsI uroaKﯾﺷـﯾﻛﺎوا ﻧﻣـوذج ﻛـﺎﯾرو إ  -4
ﻹﺳـﻬﺎﻣﺎﺗﻪ اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ ﺗﻛرﯾﻣـﺎ ﻟـﻪ  دﯾﻣﯾﻧـﻎﻋﺎﻣـﺎ ﻣـن ﺗﺧرﺟـﻪ ﻣـن اﻟﺟﺎﻣﻌـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺟـﺎﺋزة  31ﺷـﻬرة ﻋﺎﻟﯾـﺔ، ﺣﯾـث ﺣﺻـل ﺑﻌـد 
  :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﯾﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻘﺎطﯾرى أن ﻣﻔﻬوم اﻟﺟودة ﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ ﺗطوﯾر ﻣﻔﻬوم اﻟﺟودة، و واﻟﻌ
ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﺣول ﻣن ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﺟودة اﻟﻣﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺗﯾش إﻟﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺷﺎﻣل ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻟﻧﺷﺎطﺎت  -1
 .اﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗراﻋﻲ اﻟﻌﻣﻼء ﺑﺻﻔﺗﻬم ﺟزًء ﻻ ﯾﺗﺟزأ ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة
 .ﻟﺧطوات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻷﺳﺑﺎب اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ وﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗﻐﻠب ﻋﻠﯾﻬﺎﺗﺣدﯾد ا -2
 .ﺗﺣدﯾد ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺟودة ﻓﻲ اﻟﺳﻠﻌﺔ أو اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻘﺑﻠﻬﺎ اﻟﻌﻣﯾل -3
 .ﺗﺣدﯾد ﻣدى إﻣﻛﺎن ﺗطﺑﯾق ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﺟودة ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻧظﻣﺔ -4
ﻣﺻــﺎدرﻫﺎ  رة ﻋﻠــﻰ ﻣﻌرﻓــﺔ أﺑﻌــﺎد اﻟﻣﺷــﻛﻠﺔ وﺗﺣدﯾــد ﻣــدى إﻣﻛــﺎن اﺳــﺗﺧدام اﻷﺳــﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺳــﺎﻋد اﻹدا -5
  1.ﻟﻠﺗﻐﻠب ﻋﻠﻰ آﺛﺎرﻫﺎ اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ
  :ﺑﺈﺳﻬﺎﻣﯾن ﻫﺎﻣﯾن ﻓﻲ ﻣوﺿوع اﻟﺟودة ﻛﺎن ﻟﻪ اﻟﺳﺑق ﻓﯾﻬﻣﺎ وﻫﻣﺎ إﯾﺷﯾﻛﺎواوﻗد اﺷﺗﻬر             
ﻣﺟﻣوﻋـﺎت : "، واﻟﺗـﻲ ﻋرﻓﻬـﺎ ﺑﺄﻧﻬـﺎ0691ﯾﻌد أول ﻣن ﻧﺎدى ﺑﻔﻛرة ﻣراﻗﺑـﺔ ﺣﻠﻘـﺎت اﻟﺟـودة ﺳـﻧﺔ : ﻓﻛرة ﺣﻠﻘﺎت اﻟﺟودة - أ
ﻋﻣـﺎل ﯾﻧﺿـﻣون ﻣـﻊ ﺑﻌﺿـﻬم ﺑﺻـﻔﺔ ﺗطوﻋﯾـﺔ وأن ﻣﻌـدل ﺳـﺎﻋﺎت 7إﻟـﻰ  4ﻣن اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﯾﺗـراوح ﻋـددﻫم ﻣـﺎ ﺑـﯾن  ﺻﻐﯾرة
اﺟﺗﻣﺎﻋـــﺎت ﺣﻠﻘـــﺎت اﻟﺟـــودة ﻗــد ﯾﺗـــراوح ﺑــﯾن ﺳـــﺎﻋﺗﯾن أو ﺛــﻼث ﺳـــﺎﻋﺎت ﺷـــﻬرﯾﺎ وﻏﺎﻟﺑـــﺎ ﻣـــﺎ ﺗﻛـــون ﺧــﺎرج أوﻗـــﺎت اﻟﻌﻣـــل 
ﻣـن أﺟـل ﺗطـوﯾر ول اﻟﻣﻧﺎﺳـﺑﺔ ﻟﻬـﺎ اﻟرﺳﻣﻲ، وﯾﻬﺗﻣون ﺑﺎﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗـﻲ ﯾواﺟﻬوﻧﻬـﺎ ﻓـﻲ أﻋﻣـﺎﻟﻬم وٕاﯾﺟـﺎد اﻟﺣﻠـ
 ﻣﻛﻣﻠﺔ ﻟﻣدﺧل إدارة اﻷداء وﺗﺣﺳﯾﻧﻪ وﻣراﻋﺎة اﻟﺑﻌد اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وٕاﺑراز اﻟﻘدرات اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﻌﺗﺑر ﺣﻠﻘﺎت اﻟﺟودة
                                                 
  .54ص ﺳﺎﺑق،ﻣرﺟﻊ  ﻫﺎﻧﻲ ﯾوﺳف ﺧﺎﺷﻘﺟﻲ، 1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 041
 
 .اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﺑﺎﺳﺗﻬداﻓﻬﺎ ﻟﻠﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر
 "اﻷدوات اﻟﺳﺑﻊ" : ﻠﯾﻬﺎ اﺳمﺑﺎﺳﺗﺧدام أﺳﺎﻟﯾب ﻋﻠﻣﯾﺔ وأدوات إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ أطﻠق ﻋ إﯾﺷﯾﻛﺎواﻗﺎم  :ﻓﻛرة اﻷدوات اﻟﺳﺑﻊ - ب
اﻟﻣـدرﺟﺎت اﻟﺗﻛرارﯾـﺔ، ﺧـراﺋط  ﺧراﺋط ﺑﺎرﯾﺗو، اﻟرﺳم اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ ﻟﻌﻼﻗﺔ اﻷﺳﺑﺎب ﺑﺎﻟﻧﺗﯾﺟـﺔ: ودﻋﺎ إﻟﻰ ﺿرورة اﻟﻌﻣل ﺑﻬﺎ وﻫﻲ
أن ﻫــذﻩ اﻷدوات اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ  إﯾﺷــﯾﻛﺎوااﻹﻧﺗﺷــﺎر، ﺧــراﺋط اﻟﻣراﻗﺑــﺔ، اﻟﺧــراﺋط اﻹﻧﺳــﯾﺎﺑﯾﺔ، وﻗﺎﺋﻣــﺔ اﻟﻔﺣــص، ﺣﯾــث ﯾــرى 
أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ  إﯾﺷـﯾﻛﺎواﺳﺎﻋد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﺗطﺑﯾق أﺳـﻠوب اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ، وﺑﺎﺳـﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻻﺣـظ اﻟﺳﺑﻊ ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ أن ﺗ
  1.ﻣن ﻣﺷﻛﻼﺗﻬﺎ %59ﯾﻣﻛن أن ﺗﺳﯾطر ﻋﻠﻰ أﻛﺛر ﻣن
وﻓــﻲ اﻟﺧﺗــﺎم ﻧﻠﺣــظ أن ﻣــدﺧل إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻗــدم ﻣﺳــﺎﻫﻣﺎت ﺑﻧــﺎءة ﻓــﻲ ﻣــﺎ ﯾﺗﻌﻠــق ﺑﺈﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة           
رﻛﯾــز ﻋﻠــﻰ أﻫﻣﯾــﺔ ﺗــدرﯾب اﻟﻣــوظﻔﯾن وﺗﺣﺳــﯾن ﻣﺳــﺗواﻫم ﺑﺷــﻛل ﻣﺳــﺗﻣر، وٕاﻋــﺎدة ﻫﯾﻛﻠــﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﺗ
ورﺑطﻬـﺎ ﺑﺳﯾﺎﺳـﺔ اﻟﺟـودة، واﻟﺗﺄﻛﯾـد ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻣـل ( اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ)ﻣﻧظوﻣﺔ اﻟﺣواﻓز وﺷﺑﻛﺔ اﻹﺗﺻﺎﻻت داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
إﻟﻰ اﻻرﺗﻘﺎء ﺑﺄداء اﻟﻌﻧﺻر  ﺑروح اﻟﻔرﯾق، ودور اﻟﻘﯾﺎدة اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺟودة، وﻛﻠﻬﺎ أﻓﻛﺎر ﻫﺎﻣﺔ ﺗﻬدف
اﻟﺑﺷــري وﺗﻐﯾﯾــر أﻧﻣﺎطــﻪ اﻟﺳــﻠوﻛﯾﺔ وطرﯾﻘــﺔ ﺗﻔﻛﯾــرﻩ ﻓــﻲ اﻟﻌﻣــل وذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل ﻧﺷــر ﺛﻘﺎﻓــﺔ اﻟﺟــودة واﻟﺗﺣﺳــﯾن وٕادﺧــﺎل 
إن ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺑدأ اﻟﺟودة ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت . اﻷﺳﻠوب اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم ﻛﺎﻓﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر واﻹﻧﺗﺎج واﻟﺧدﻣﺎت
ﻣزاﯾــﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﺗﺗــﯾﺢ ﻟﻬــﺎ اﻟﺗﻔــوق واﻟﻧﺟــﺎح، وﻋﻠﯾــﻪ ﺳﻧﻔﺻــل ﻓــﻲ اﻟﻣﺑﺣــث اﻟﻣــواﻟﻲ ﻣﻔﻬــوم  اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﯾﺣﻘــق ﻟﻬــﺎ
  .ﻣدﺧل اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ وٕاﺳﻬﺎﻣﻪ ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺔ أداء إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  . egatnavdA evititepmoCﻣدﺧل اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ: اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟﻣﺑﺣث
وﺟﻌــل  ssenivititepmoC lanoitazinagrO إن ﺧﻠــق اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ اﻟﺗــﻲ ﯾﺻــطﻠﺢ ﻋﻠﯾﻬــﺎ ب          
ﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻵﺧرﯾن ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻫو ﻫدف ﻋﺎم ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﻧظﻣﺎت، ﻓﺑﺳـﺑب ظـروف اﻟﻌوﻟﻣـﺔ زادت ﺷـدة اﻟﺗﻧـﺎﻓس، 
وأﺻﺑﺣت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﯾوم ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺧطر ﯾﺗﻬددﻫﺎ ﻫو ﺷﺑﺢ اﻟـزوال، ﻟـذﻟك راﺣـت ﺗﻧﺎﺿـل وﺗﻛـﺎﻓﺢ ﻣـن أﺟـل 
اﻟـﺦ، ﻓـﻲ ﻣﺳـﻌﻰ ﻟﺗﺣﻘﯾـق ..ﻓﻐﯾرت ﻣن اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ وﺛﻘﺎﻓﺗﻬـﺎ وﻓﻠﺳـﻔﺗﻬﺎ اﻹدارﯾـﺔ وﺟـودة ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬـﺎزﯾﺎدة ﻗدرﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، 
                                                 
  .563-463ص ص ، ﺳﺎﺑقﻣرﺟﻊ ﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي،  1
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وﻗـد دأﺑـت ﻫـذﻩ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﻋﻠـﻰ ﺗﻌزﯾـز وﺗﻘوﯾـﺔ دور إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓﯾﻬـﺎ، واﻹﻋﺗﻣـﺎد ﻋﻠﯾﻬـﺎ ﻓـﻲ ﺗـوﻓﯾر . اﻟﺑﻘﺎء ﻟﻬـﺎ
طــورة وﺣدﯾﺛــﺔ، ﻛﻣــﺎ ﺗﻌﺗﻣــد ﻋﻠﯾﻬــﺎ ﻓــﻲ ﺗــدرﯾب ﺣﺎﺟﺗﻬــﺎ ﻣــن اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ذات اﻟﺗﺄﻫﯾــل اﻟﻌــﺎﻟﻲ وﺑﺧﺑــرات وﻣﻬــﺎرات ﻣﺗ
وﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗﺣﻔﯾز ﻫذﻩ اﻟﻣوارد ﻟزﯾﺎدة ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻬﺎ واﻟﺗزاﻣﻬﺎ ووﻻﺋﻬﺎ، ﻟﺗﻛون ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ إﻧﺗﺎج ﻣﻧﺗﺟﺎت أو ﺧدﻣﺎت ﻣﺗﻣﯾزة وﺗﻘـدم 
  . 1ﻛل ﺟدﯾد وﻣﺑﺗﻛر ﻟﻠزﺑﺎﺋن
  .ﻣﻔﻬوم اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ وأﻧواﻋﻬﺎ: اﻟﻣطﻠب اﻷول
  .egatnavdA evititepmoCﯾﺔ ﻣﻔﻬوم اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳ: اﻟﻔرع اﻷول
ﯾﻘﺻد ﺑﺎﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﺟﻬود واﻹﺟراءات واﻹﺑﺗﻛﺎرات واﻟﺿﻐوط وﻛﺎﻓﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ  :ﺗﻌرﯾف اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ -1
واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ واﻹﺑﺗﻛﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺎرﺳﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣن أﺟل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺷرﯾﺣﺔ أﻛﺑر ورﻗﻌﺔ أﻛﺛر اﺗﺳﺎﻋﺎ ﻓﻲ اﻷﺳواق، 
      2.ﺗﺿﺎرب واﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺧﺎﻟﻔﺔ واﻟﺗﻣﯾز ﻋن اﻵﺧرﯾنﻛﻣﺎ ﺗﻌﻧﻲ اﻟﺻراع واﻟ
اﻟرﺑﺢ  ﻋﺎﻣلأن اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﻌﻧﻲ اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻌظﯾم اﻷرﺑﺎح، أي أن اﻟﺗرﻛﯾز ﺟﺎء ﻋﻠﻰ  nruB kcoCوﯾرى           
 أو ٕاﻧﺗـﺎج ﺳـﻠﻊاﻟﻘـدرة اﻟﺣﺎﻟﯾـﺔ واﻟﻣﺳـﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻋﻠـﻰ ﺗﺻـﻣﯾم و :" ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﻘـول أن اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﺗﻌﻧـﻲ ﻫﻧـﺎﻛﻣؤﺷر ﻟﻠﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
اﻟﺗـداﻓﻊ ﺑـﯾن  ﺣﺎﻟـﺔ ﻓﺎﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻫـﻲ إذن 3".ﺧـدﻣﺎت ﺑﺟـودة ﻋﺎﻟﯾـﺔ وﺗﻛﻠﻔـﺔ ﻗﻠﯾﻠـﺔ ﻧﺳـﺑﯾﺎ ﻟﺗﻌظـﯾم اﻷرﺑـﺎح ﻓـﻲ اﻟﻣـدى اﻟطوﯾـل
  .اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻻﻗﺗﻧﺎص أﻛﺑر ﺣﺻﺔ ﺳوﻗﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣﻘوﻣﺎت
ﺧﺻﺎﺋص ﻣﺟﻣوع اﻟ :"اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ nibmaL sekcaJ naeJ ﻋرف ﻟﻘد : ﺗﻌرﯾف اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ -2
 4."أو اﻟﻌﻼﻣـﺔ، واﻟﺗـﻲ ﺗﻌطـﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑﻌـض اﻟﺗﻔـوق ﻋﻠـﻰ ﻣﻧﺎﻓﺳـﯾﻬﺎ اﻟﻣﺑﺎﺷـرﯾن اﻟﻣﻧـﺗﺞاﻟﺗـﻲ ﯾﺗﺻـف ﺑﻬـﺎ  أو اﻟﺻـﻔﺎت
ﺗﺣﻘﯾﻘ ـــﻪ ﻓـــﻲ ﺣﺎﻟ ـــﺔ إﺗﺑﺎﻋﻬـــﺎ  أﻧﻬـــﺎ ﻣﯾ ـــزة أو ﻋﻧﺻـــر ﺗﻔـــوق ﻟﻠﻣﻧظﻣـــﺔ ﯾـــﺗم:" ﺑﻘوﻟ ـــﻪ ﻣﺣﺳـــن أﺣﻣـــد اﻟﺧﺿـــﯾري.دوﯾﻌرﻓﻬـــﺎ 
ﺗﻧﺎﻓﺳــــﯾﺔ ﺗﺗﺣﻘــــق ﻣــــن ﺧــــﻼل اﻹﺳــــﺗﻐﻼل اﻷﻣﺛـــــل أن اﻟﻣﯾــــزة اﻟ:" idlabiraGوﯾـــــرى ." ﻻﺳــــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧـــــﺔ ﻟﻠﺗﻧــــﺎﻓس
 ﻟﻺﻣﻛﺎﻧﯾﺎت واﻟﻣوارد اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻘدرات واﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺗﻊ ﺑﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن ﺗﺻﻣﯾم
                                                 
  .53ﻋﻣرو وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
  .711صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ و ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ ،  2
-رﺳـﺎﻟﺔ دﻛﺗـوراﻩ، ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﺗﺷـرﯾن .")ت ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻷدوﯾﺔ اﻷردﻧﯾﺔ ﻓـﻲ ظـل اﻹﻧﻔﺗـﺎح اﻹﻗﺗﺻـﺎدياﻷداء اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻟﺷرﻛﺎ"ﻋﺑد اﻟﺣﻛﯾم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻧﺳور،  3
  .51ص ، (9002، ﻛﻠﯾﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎد، ﻗﺳم اﻹﻗﺗﺻﺎد واﻟﺗﺧطﯾط، -ﺳورﯾﺎ
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 ." وﺗطﺑﯾق اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
ف طراﺋق ﺟدﯾـدة أﻛﺛـر ﻓﺎﻋﻠﯾـﺔ ﻓﯾرى أن اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﻧﺷﺄ ﺑﻣﺟرد ﺗوﺻل اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ اﻛﺗﺷﺎ retroP أﻣﺎ         
ﻋﻠـﻰ  retroPﻣـن ﺗﻠـك اﻟﻣﺳـﺗﻌﻣﻠﺔ ﻣـن ﻗﺑـل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن، ﺣﯾـث ﯾﻛـون ﺑﻣﻘـدورﻫﺎ ﺗﺟﺳـﯾد ﻫـذا اﻹﻛﺗﺷـﺎف ﻣﯾـداﻧﯾﺎ، وﯾرﻛـز 
 1 .أﻫﻣﯾﺔ اﻹﺑداع واﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻘوﯾﺔ
اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن  اﻟﺷـرﻛﺔ ﻋـن ﻏﯾرﻫـﺎ ﻣـن ﻣﻧﺗﺟـﺎت ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌواﻣـل اﻟﺗـﻲ ﺗﻣﯾـز ﻣﻧﺗﺟـﺎت:" ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺟﺎري دﯾﺳﻠروﯾﻌرﻓﻬﺎ        
  :ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ أﻫﻣﻬﺎوﻫﻧﺎك اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟوﺳﺎﺋل  ،"ﺑﻬدف زﯾﺎدة اﻟﺣﺻﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ
  .أي أن ﺗﺳﻌﻰ اﻟﺷرﻛﺔ ﻟﺗﻛون ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ ﻫﻲ اﻷﻗل ﺑﺎﻟﺳوق :pihsredaeL tsoCرﯾﺎدة اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ  - أ
ﻫﻲ اﻟﻣﺗﻣﯾزة ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﺑﻬﺎ ﺣﯾث ﺗﺳﻌﻰ اﻟﺷرﻛﺔ ﻷن ﺗﻛون  : noitaitnereffiDاﻟﺗﻣﯾﯾز -  ب
  2.ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺗﻲ ﯾرﻏب اﻟﻌﻣﻼء ﻓﻲ ﺗواﻓرﻫﺎ ﺑﺎﻟﻣﻧﺗﺟﺎت
ﯾﻛـون اﻟﺗﻧـﺎﻓس  ﻣﺣـﯾط ﺗﻧﺎﻓﺳـﻲوﯾﺟﻣﻊ أﺧﺻـﺎﺋﯾو اﻹدارة واﻟﺗﻧظـﯾم اﻟﻣﻌﺎﺻـرﯾن أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﯾـوم ﺗﻧﺷـط ﻓـﻲ          
ﯾـد ﻋﺎﻣﻠـﺔ وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ وﻏﯾرﻫـﺎ ﻣـن اﻟﻌﻧﺎﺻـر اﻟﺿـرورﯾﺔ ﻹﻧﺗـﺎج اﻟﺳـﻠﻊ ﻓﯾﻪ ﻋﻠﻰ ﻛل ﻋﻧﺎﺻر اﻟﺗﻧظﯾم، ﻣـن ﻣـوارد أوﻟﯾـﺔ و 
أن ﺗﻛـون ﻟﻬـﺎ ﺗﻛـﺎﻟﯾف  واﻟﺧدﻣﺎت، ﻛﻣﺎ ﺗﻌﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﺣد ﻣن ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ﻣﻊ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿـﺎﻓﺔ، أي
أﻗـــل وﻗﯾﻣـــﺔ ﻣﺿـــﺎﻓﺔ ﻣرﺗﻔﻌـــﺔ واﻹﺑﻘـــﺎء ﻋﻠـــﻰ ﻫـــذﻩ اﻟﻧﺳـــﺑﺔ ﻋﻧـــد ﻣﺳـــﺗوى أﻛﺑـــر أو ﯾﺳـــﺎوي اﻟﻣﺳـــﺗوى اﻟﻣﺣﻘـــق ﻣـــن طـــرف 
ﻣن ﺧﻼل اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﺣﻛﻣـﺔ ﻟﻠﺗـدرﯾب وﺗﻧﻣﯾـﺔ -وﯾﻣﻛن ﺗﺣﻘﯾق ذﻟك ﺑرﻓﻊ ﻛﻔﺎءات اﻟﻌﻣﺎل. ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻷﺧرىاﻟ
                    :ﺣﺗﻰ وٕان ﻛﺎن ﻋددﻫم أﻗل ﻟﻛﻧﻬم أﻛﺛر إﻧﺗﺎﺟﺎ، ﺗطﺑﯾﻘﺎ ﻟﻠﻘﺎﻋدة اﻟﺷﻬﯾرة ﻓﻲ اﻹﻗﺗﺻﺎد اﻟﺣـر -اﻟﻣﻬﺎرات
   3 .                                         » uep ceva xueim eriaf tuaf lI «
  :ﺧﻼل ﻋرض ﺗﻌﺎرﯾف اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أﻧﻬﺎ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﺎﻟﯾﺔوﻣن           
 .ﻣطﻠﻘﺔأي أﻧﻬﺎ ﺗﺗﺣﻘق ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن وﻟﯾﺳت  ﻧﺳﺑﯾﺔأن اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ  
                                                 
، ﻛﻠﯾـﺔ 3، ﺟﺎﻣﻌـﺔ اﻟﺟزاﺋـررﺳـﺎﻟﺔ دﻛﺗـوراﻩ) ".دور اﻟرأﺳـﻣﺎل اﻟﻬﯾﻛﻠـﻲ ﻓـﻲ ﺗـدﻋﯾم اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾـﺔ"، ﯾﻧـﺔ ﻣﺣﻣـد ﺣﺑﺎ 1
  .13-03ص ص ، (2102-1102، اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﻌﻠوم اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﻗﺳم ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر
  .65ﺳﺎﺑق، ص ﻣرﺟﻊ ، ﺟﺎري دﯾﺳﻠر 2
  .52ص، 0102اﻟدﯾوان اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،: اﻟﺟزاﺋر.وﯾن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﺗﻛﻋﺑد اﻟﻛرﯾم ﺑوﺣﻔص، 3
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 .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﺗﻔوق واﻷﻓﺿﻠﯾﺔأﻧﻬﺎ ﺗؤدي إﻟﻰ  
 .س ﻛﻔﺎءة أداﺋﻬﺎ ﻷﻧﺷطﺗﻬﺎوﺗﻌﻛ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﺣﻘق ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻬﺎأﻧﻬﺎ ﺗﻧﺑﻊ ﻣن  
 .ﺗﺷﺗق ﻣن ﺣﺎﺟﺎت اﻟزﺑونﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗم ﺗطوﯾرﻫﺎ وﺗﺟدﯾدﻫﺎ ﻛﻣﺎ  ﻻ ﺗزول ﺑﺳرﻋﺔطوﯾﻠﺔ و  ﻟﻣدةﺗﺗﺣﻘق  
 1.ﻛﻣﺎ ﺗﻘدم ﻗﺎﻋدة ﻟﻠﺗﺣﺳﯾﻧﺎت اﻟﻼﺣﻘﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻔرﯾدة ﺑﯾن ﻣوارد اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻔرص اﻟﺑﯾﺋﯾﺔأﻧﻬﺎ ﺗﻘدم  
  .أﻧواع اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﺑـﺎﻗﻲ   اﻟﺧﺑـراء ﺛﻼﺛـﺔ أﻧـواع ﻟﻠﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ وﻣـن ﺧﻼﻟﻬـﺎ ﯾﻣﻛـن ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ أن ﺗﺣﻘـق أﻓﺿـﻠﯾﺔ وﺗﻔوﻗـﺎ ﻋﻠـﻰﺣدد          
 :اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن ﻓﻲ اﻟﺳوق اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ، وﻫﻲ
وﺗﻌﻧـﻲ ﻗـدرة اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺗﺻـﻣﯾم وﺗﺻـﻧﯾﻊ وﺗﺳـوﯾق ﻣﻧـﺗﺞ ﺑﺗﻛﻠﻔـﺔ أﻗـل ﻣﻘﺎرﻧـﺔ ﻣـﻊ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت : ﻣﯾزة اﻟﻛﻠﻔﺔ اﻷﻗل -1
ﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻋواﺋد أﻛﺑر، وﻫـذا ﻻ ﯾﻌﻧـﻲ أن ﺗُﻘَـدﱠم اﻟﻣﻧﺗﺟـﺎت ﺑﺄﻗـل ﻣـن ﻣﺳـﺗوﯾﺎت ﻛﻠﻔﺗﻬـﺎ، اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ، ﺑﻣﺎ ﯾؤدي ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ إﻟ
إﻧﻣــﺎ ﯾﻣﻛــن أن ﯾــﺗم ذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل ﺗﺣﻘﯾــق ﻛﻠﻔــﺔ ﻣﺗﻐﯾــرة أﻗــل، أو ﺗﺣﻘﯾــق ﻣﺳــﺗوى أﻗــل ﻣــن ﻧﻔﻘــﺎت اﻟﺗﺳــوﯾق أو اﻟﻧﻔﻘــﺎت 
 .اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ وﻛل ﻧوع ﻣن ﻫذﻩ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ﯾﻣﻛن أن ﯾﻛون ﻣﺻدرا ﻟﻠﻣﯾزة اﻟﻛﻠﻔوﯾﺔ
وﻧﻔﻌﯾـﺔ ﻣـن  وﻫو ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗﺟﺎت ﻣﺗﻣﯾزة وﻓرﯾدة ذات ﻗﯾﻣﺔ ﻣرﺗﻔﻌـﺔ: اﻟﺗﻣﯾز ﻋن ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن -2
اﻟﻣﻘدﻣـﺔ، ﻟـذا  واﻟﺿـﻣﺎﻧﺎتﯾـدة ﻟﻠﻣﻧـﺗﺞ وﺧـدﻣﺎت ﻣـﺎ ﺑﻌـد اﻟﺑﯾـﻊ وﺟﻬـﺔ ﻧظـر اﻟﻣﺳـﺗﻬﻠك، ﺑﻣـﺎ ﻓﯾﻬـﺎ اﻟﺟـودة، اﻟﺧﺻـﺎﺋص اﻟﻔر 
  :اﻵﺗﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻬم اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﻟﺗﻣﯾز اﻟﻣﻧﺗﺞ ﻣن ﺧﻼل
 .أي ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ إﻧﺗﺎج ﻣﻧﺗﺞ ذي ﻣواﺻﻔﺎت ﻋﺎﻟﯾﺔ اﻟﺟودة ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ :اﻟﻧوﻋﯾﺔ 
 .وﯾﻌﻧﻲ إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻣﻧﺗﺞ ﻟﻠﻣﺷﺗري ﻋﻧد اﻟطﻠب دون ﺗﺄﺧﯾر :اﻟﺗﺳﻠﯾم 
ﻠــﻰ اﻟﻘــدرة ﻋاﻟﻛﻠﻔــﺔ وﻏﯾرﻫــﺎ، و  اﻟﻣواﺻــﻔﺎت أوﻟطﻠــب ﺳــواء ﻛــﺎن ذﻟــك ﻓــﻲ اﻣــﻊ اﻟﺗﻘﻠﺑــﺎت ﻓــﻲ اﻟﺗﻛﯾــف  أي :اﻟﻣروﻧــﺔ 
 .اﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻬﺎ
 ﻛل ﻣﺎ اﻟﺗﻐﻠﯾف أو اﻟﺗﺻﻧﯾﻊ أو وﺗﻌﻧﻲ ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗﺟﺎت ﺟدﯾدة ﻣن ﺣﯾث اﻟﺗﺻﻣﯾم أو :اﻹﺑﺗﻛﺎرﯾﺔ 
                                                 
اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟـدوﻟﻲ اﻟﺧـﺎﻣس ﺣـول رأس : ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ."دور رأﺳـﻣﺎل اﻟﻔﻛـري ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺎت"ﻓﯾـروز زروﺧـﻲ وﻛﻧـزة ﺳـﻛر، 1
 .21ص ، 1102دﯾﺳﻣﺑر 41و11(اﻟﺷﻠف)، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺣﺳﯾﺑﺔ ﺑن ﺑوﻋﻠﻲﻓﻲ ظل اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻌرﺑﯾﺔ
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 1.ﻫو ﺟدﯾد، وﯾﻣﻛن أن ﯾﻧﺗﺞ ﻋن اﻹﺑﺗﻛﺎر اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ أﺳرع ﻟﻠﻔرص واﻟﺗﻬدﯾدات
ﻟﺻـﺎﻟﺢ اﻟﻌﻣﯾـل وذﻟـك ﻣـن وﻫـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق ﻣﯾـزة ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻋﻠـﻰ أﺳـﺎس ﺗﺧﻔـﯾض ﻋﻧﺻـر اﻟـزﻣن : ﻣﯾـزة اﺧﺗﺻـﺎر اﻟوﻗـت -3
  :ﺧﻼل ﻋدة ﻋﻧﺎﺻر أﻫﻣﻬﺎ
 .ﺗﺧﻔﯾض زﻣن ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﺟدﯾدة إﻟﻰ اﻷﺳواق 
 .ﺗﺧﻔﯾض زﻣن دورة اﻟﺗﺻﻧﯾﻊ ﻟﻠﻣﻧﺗﺟﺎت وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺧﻔﯾض ﻛل ﻣن ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗﺧزﯾن واﻹﻧﺗﺎج 
 .ﺗﺧﻔﯾض ﻣدة ﺗﺳﻠﯾم اﻟطﻠﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﯾل 
 (.ﻧﯾﻊﻣروﻧﺔ اﻟﺗﺻ)ﺗﺧﻔﯾض زﻣن اﻟﺗﺣوﯾل أو ﺗﻐﯾﯾر اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ  
  2.اﻹﻟﺗزام ﺑﺟداول زﻣﻧﯾﺔ ﻣﺣددة ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻌﻣﻼء 
  .اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﺑﻧﺎء اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﯾﺗطﻠـب  إن ﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ(: ﻣﺻـﺎدر اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ)اﻷﺳـس اﻟﻌﺎﻣـﺔ ﻟﺑﻧـﺎء اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ: اﻟﻔـرع اﻷول
اﻟﻌﻠﻣﺎء أرﺑﻌﺔ أﺳس  ﻣﺻﺎدر اﻟﺣﯾوﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، وﯾﺣددﻛﻔﺎءة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﺳﺗﺛﻣﺎر ﻣﺧﺗﻠف اﻟ
  :ﻫﻲ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﻣﺣددات أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺑﻧﺎء اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟدى اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ وﻫﻲ
إن أﺑﺳـط ﻗﯾـﺎس ﻟﻠﻛﻔـﺎءة ﯾﺗﻣﺛـل ﻓـﻲ ﻣﻘـدار اﻟﻣـدﺧﻼت اﻟﻣطﻠوﺑـﺔ ﻹﻧﺗـﺎج ﻣﺧرﺟـﺎت ﻣﻌﯾﻧـﺔ، :  ycneiciffEاﻟﻛﻔـﺎءة -1
أﻛﺛـــر ﻛﻔـــﺎءة ﻛﻠﻣـــﺎ ﻗـــل ﻣﻘـــدار ( اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ)وﻛﻠﻣـــﺎ ﻛﺎﻧـــت اﻟﺷـــرﻛﺔ. اﻟﻣـــدﺧﻼت /اﻟﻣﺧرﺟـــﺎت =اﻟﻛﻔـــﺎءة وﯾﻌﻧـــﻲ ذﻟـــك أن 
إﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺷـرﻛﺎت ﯾﺗﺟﺳـد ﻓـﻲ  اﻟﻛﻔﺎءة ﻣﻛوﻧﺎت إن أﻫم. اﻟﻣدﺧﻼت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻹﻧﺗﺎج ﻣﺧرﺟﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ
ﻣﻌــﯾن، ﻓﺳــوف ﺗﺣﻘــق  ﻓــﺈذا ﻣــﺎ ﺣﻘﻘــت اﻟﺷــرﻛﺔ ﻣﺳــﺗوى ﻋــﺎل ﻣــن إﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ اﻟﻣوظــف ﻓــﻲ ﻣﺟــﺎل ﺻــﻧﺎﻋﻲ... اﻟﻣوظــف
ﻓﻛﻠﻣــﺎ ارﺗﻔـــﻊ ﻣﻌــدل ﻛﻔـــﺎءة اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻛﻠﻣــﺎ ﻗﻠــت اﻟﻣــدﺧﻼت اﻟﻣطﻠوﺑـــﺔ ﻹﻧﺗـــﺎج  3.اﻟﻣﺳــﺗوى اﻷدﻧـــﻰ ﻣـــن ﺗﻛـــﺎﻟﯾف اﻹﻧﺗـــﺎج
 ﻣﺧرﺟﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ، ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺗﻣﯾز ﺗﻛﺎﻟﯾﻔﻬﺎ ﺑﺎﻹﻧﺧﻔﺎض إذا ﻛﺎﻧت ﺗﺳﺗﺣوذ ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ
                                                 
  .41 ص، اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 1
اﻟﻣـؤﺗﻣر اﻟـدوﻟﻲ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾـﺔ  :ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ."دورﻩ ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺎترأس اﻟﻣـﺎل اﻟﻔﻛـري و "رﺿـﺎ إﺑـراﻫﯾم ﺻــﺎﻟﺢ،  2
  .22ص، 9002ﻧوﻓﻣﺑر  4و1 ،(اﻟﺳﻌودﯾﺔ)، ﻣﻌﻬد اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﺎﻟرﯾﺎض ﺣﻛوﻣﻲﻧﺣو أداء ﻣﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟ: اﻹدارﯾﺔ
  .002 -691ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص ﺷﺎرﻟز ﻫل و ﺟﺎرﯾث ﺟوﻧز،  3
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  1.ﻗدراﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻧﺎء ﺑﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ
 : ﺗؤﺛر اﻟﺟودة اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ ﻋﻠﻰ اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾرا ﻣﺿﺎﻋﻔﺎ ﻣن ﺧﻼل: ytilauQاﻟﺟودة  -2
وﻓﯾر ﻣﻧﺗﺟﺎت ﻋﺎﻟﯾﺔ اﻟﺟودة ﯾزﯾد ﻣن ﻗﯾﻣﺔ ﻫـذﻩ اﻟﻣﻧﺗﺟـﺎت ﻓـﻲ أﻋـﯾن اﻟﻣﺳـﺗﻬﻠﻛﯾن، وﻫـذا اﻟﻣﻔﻬـوم اﻟﻣـدﻋم ﻟﻠﻘﯾﻣـﺔ إن ﺗ 
 .ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎﯾؤدي ﺑدورﻩ إﻟﻰ اﻟﺳﻣﺎح ﻟﻠﺷرﻛﺔ ﺑﻔرض ﺳﻌر ﻋﺎﻟﻲ ﻟ
إن أﻗل وﻗت ﯾﺿﯾﻌﻪ اﻟﻌﺎﻣل ﯾؤدي إﻟﻰ ﺧروج ﻣﻧﺗﺟﺎت ﻣﻌﯾﺑﺔ أو ﺧـدﻣﺎت ذات ﻣﺳـﺗوى أﻗـل ﻣـن اﻟﻣﺳـﺗوى اﻟﻘﯾﺎﺳـﻲ،  
اﻟﻌـﺎﻟﻲ ﻟﻠﺟـودة ﻻ  أﻣﺎ اﺧﺗﺻﺎر اﻟوﻗت ﺳﯾؤدي إﻟـﻰ إﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ أﻋﻠـﻰ ﻟﻠﻌﺎﻣـل وﺗﻛـﺎﻟﯾف أﻗـل ﻟﻠوﺣـدة، وﻫﻛـذا ﻧﺟـد أن اﻟﻣﻧـﺗﺞ
 2.ﯾؤدي أﯾﺿﺎ إﻟﻰ ﺧﻔض اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﺷرﻛﺔ ﻓﻘط ﺑﻔرض أﺳﻌﺎر ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻟﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ، وﻟﻛن
  .ﺗﺄﺛﯾر اﻟﺟودة ﻋﻠﻰ اﻟرﺑﺢ(: 12)اﻟﺷﻛل رﻗم
  
  
  .102ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ﺟﺎرﯾث ﺟوﻧز، ﺷﺎرﻟز ﻫل و  :اﻟﻣﺻدر
ﯾﺷــﺗﻣل اﻟﺗﺟدﯾــد ﻋﻠــﻰ ﻛــل ﺗﻘــدٍم ﯾطــرأ ﻋﻠــﻰ أﻧــواع اﻟﻣﻧﺗﺟــﺎت وﻋﻣﻠﯾــﺎت اﻹﻧﺗــﺎج وﻧظــم و: noitavonnIاﻟﺗﺟدﯾــد  -3
وﻧﺳـﺗطﯾﻊ اﻟﻘـول أن اﻟﺗﺟدﯾـد ﯾﻣﺛـل أﺣـد أﻫـم اﻷﺳـس ...ﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣدﻫﺎ اﻟﺷـرﻛﺔاﻹدارة واﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟ
ﻓﻌﻣﻠﯾـﺎت ...اﻟﺑﻧﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ وﻋﻠـﻰ اﻟﻣـدى اﻟطوﯾـل ﯾﻣﻛـن اﻟﻧظـر إﻟـﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ ﻛﻌﻣﻠﯾـﺔ ﻣوﺟﻬـﺔ ﺑواﺳـطﺔ اﻟﺗﺟدﯾـد
ﯾﻔﺗﻘـر إﻟﯾـﻪ  ﺔ ﺷـﯾﺋﺎ ﻣﺗﻔـرداﻬﺎ ﺗﻣﻧﺢ اﻟﺷـرﻛاﻟﺗﺟدﯾد اﻟﺗﻲ ﺗﺣرز ﻧﺟﺎﺣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺷﻛل ﻣﺻدرا رﺋﯾﺳﯾﺎ ﻟﻠﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، ﻷﻧ
ﺗﻣﯾزﻫﺎ، ﻓﺿـﻼ ﻋـن ﻓـرض أﺳـﻌﺎر ﻋﺎﻟﯾـﺔ ﻟﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬـﺎ  ﻣﻧﺎﻓﺳوﻫﺎ، وﯾﺳﻣﺢ اﻟﺗﻔرد ﻟﻠﺷرﻛﺔ ﺑﺗﻣﯾﯾز ﻧﻔﺳﻬﺎ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﺧﺗﻼﻓﻬﺎ و
  .أو ﺧﻔض ﺗﻛﺎﻟﯾف ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ
ﻣﺗﻔـوق ﯾﺗﻌـﯾن ﻋﻠـﻰ  وﻟﺗﺣﻘﯾق ﻫذا اﻟﻌﺎﻣل ﺑﺷﻛل: ssenevisnopseR remotsuC: اﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﻌﻣﯾل -4
اﻟﺷرﻛﺔ أن ﺗﻛون ﻗﺎدرة ﻋﻠـﻰ أداء اﻟﻣﻬـﺎم ﺑﺷـﻛل أﻓﺿـل ﻣـن اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن ﻓـﻲ ﺗﺣدﯾـد وٕاﺷـﺑﺎع اﺣﺗﯾﺎﺟـﺎت ﻋﻣﻼﺋﻬـﺎ، وﻋﻧدﺋـذ 
                                                 
اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟـدوﻟﻲ  ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ."دور رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣـﺎل"ﻋﺎﺷور ﻣزرﯾق وﻧﻌﯾﻣﺔ ﻗوﯾدري ﻗوﺷـﯾﺢ،  1
دﯾﺳـﻣﺑر  41و11( اﻟﺷـﻠف)، ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﺣﺳـﯾﺑﺔ ﺑـن ﺑـوﻋﻠﻲ ﺣول رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻻﻗﺗﺻـﺎدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛـﺔاﻟﺧﺎﻣس 
  .21-11ص ، ص 1102





زﯾﺎدة اﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ 
 .اﻟﺴﻠﻌﺔ
 .أرﺑﺎح أﻋﻠﻰ
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 641
 
إن ﻋﻣﻠﯾــﺔ ﺗﺣﺳــﯾن ﺟــودة اﻟﻣﻧــﺗﺞ ﯾﺟــب أن ﺗﺗﻣﺎﺷــﻰ ﻣــﻊ ﺗﺣﻘﯾــق اﻹﺳــﺗﺟﺎﺑﺔ . ﺳــُﯾوِﻟﻲ اﻟﻣﺳــﺗﻬﻠﻛون ﻗﯾﻣــﺔ أﻛﺑــر ﻟﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬــﺎ
ت ﺟدﯾــدة ﺑﻬــﺎ ﺳــﻣﺎت ﺗﻔﺗﻘــر إﻟﯾﻬــﺎ اﻟﻣﻧﺗﺟــﺎت اﻟﻣﺗواﺟــدة، وﻫﻧــﺎ ﯾﺑــرز ﻟﻧــﺎ ﻟﺣﺎﺟــﺎت اﻟﻌﻣﯾــل، ﻛﻣــﺎ ﻓــﻲ ﺣﺎﻟــﺔ ﺗطــوﯾر ﻣﻧﺗﺟــﺎ
ﻋﺎﻣـل آﺧـر ﻋﻧـد إدارة أي ﻧﻘـﺎش ﺣـول اﻻﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﻌﻣﯾـل أﻻ وﻫـو اﻟﺣﺎﺟـﺔ إﻟـﻰ ﻣواءﻣـﺔ اﻟﺳـﻠﻊ واﻟﺧـدﻣﺎت ﻣـﻊ اﻟﻣطﺎﻟـب 
ﻟﺧدﻣـﺔ ﺣﺗـﻰ اﻟﻔردﯾـﺔ أو اﻟﺟﻣﺎﻋﯾـﺔ، ووﻗـت اﻹﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﻌﻣﯾـل وﻫـو اﻟوﻗـت اﻟﻣﺳـﺗﻐرق ﺑﺎﻟﻧﺳـﺑﺔ ﻟﻠﺳـﻠﻌﺔ ﺣﺗـﻰ ﺗﺳـﻠﯾﻣﻬﺎ أو ا
وﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺟودة واﻟﻣواءﻣﺔ ووﻗت اﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻧﺟد أن اﻟﻣﺻﺎدر اﻷﺧرى ﻻﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﻌﻣﯾـل ﻫـﻲ اﻟﺗﺻـﻣﯾم ...أداﺋﻬﺎ
اﻟــدﻋم، ﻓﻛــل ﺗﻠــك اﻟﻌواﻣــل ﺗــدﻋم ﻣﺑــدأ اﻹﺳــﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﻌﻣﯾــل وﺗﻬﯾــﺊ  اﻟﻣﺗﻔــوق واﻟﺧدﻣــﺔ اﻟﻣﺗﻔوﻗــﺔ ﻟﻣــﺎ ﺑﻌــد اﻟﺑﯾــﻊ وﻋﻣﻠﯾــﺎت
  1.اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻠﺷرﻛﺔ ﻟﺗﻣﯾﯾز ﻧﻔﺳﻬﺎ ﻋن ﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ




  .502ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، صﺷﺎرﻟز ﻫل و ﺟﺎرﯾث ﺟوﻧز،  :اﻟﻣﺻدر
  :ﻋﺎﻣﻠﯾن ﻫﺎﻣﯾن ﻟﺑﻧﺎء اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻫﻣﺎوﯾﺿﯾف ﺑﻌض اﻟﻌﻠﻣﺎء          
ﻣـن أﻫـم اﻟﻣﺻـﺎدر  –اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ  ﻛﺄﺣـد ﻣرﺗﻛـزات -ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳـﺗﻣر: ﺗطﺑﯾق ﻣﺑدأ اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر  -5
ﯾﻔﺗﻘــــر إﻟﯾﻬــــﺎ  اﻟرﺋﯾﺳــــﯾﺔ ﻓــــﻲ ﺑﻧــــﺎء اﻟﻣزاﯾــــﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــــﯾﺔ، إذ ﯾﻣــــﻧﺢ اﻟﺗﺣــــدﯾث اﻟﻣﺳــــﺗﻣر ﻟﻣﻧﺗﺟــــﺎت وﻋﻣﻠﯾــــﺎت اﻟﻣﻧظﻣــــﺔ ﻗﯾﻣــــﺔ
ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أﻗل ﻣﻧﻬم، وﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﺣﺳـﯾن اﻟﻣﺳـﺗﻣر ﻣـن ﺧـﻼل  ،اﻟﻣﻧﺎﻓﺳون
ﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻛﻔﺎءة ﻣن ﺧﻼل ﺗﺳﻬﯾل ﺗﺻﻧﯾﻊ اﻟﻣﻧﺗﺞ ﺑﺗﻘﻠﯾل ﻋدد اﻷﺟزاء اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺑﺣوث واﻟﺗطوﯾر ا
  .ﻟﻪ أو ﺑﺗﺧﻔﯾض وﻗت ﺗﺟﻣﯾﻊ اﻷﺟزاء ﻣﻣﺎ ﯾرﻓﻊ ﻣن ﻣﺳﺗوى إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل
ﺗﻌـــد اﻷﺻـــول اﻟﻔﻛرﯾـــﺔ رﻛﯾـــزة أﺳﺎﺳـــﯾﺔ ﻻﺳـــﺗﻣرار ﻧﺷـــﺎط اﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ ﻓـــﻲ اﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ اﻟﻣرﺗﻛـــزة ﻋﻠـــﻰ : اﻟﻣﻌرﻓ ـــﺔ -6
ﻌرﻓــﺔ، ﻛﻣــﺎ أﺻــﺑﺢ ﻗﯾــﺎس اﻟﻘﯾﻣــﺔ اﻟﺣﻘﯾﻘﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻌرﻓــﺔ أﻣــرا ﺿــرورﯾﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺎت ذات اﻟﻣﻌــﺎﻣﻼت اﻟﺧﺎﺻــﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت واﻟﻣ
                                                 






  اﻟﻤﯿﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﯿﺔ





 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 741
 
ﻓﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻧﺎﺟﺣﺔ ﻫﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺛﻣر ﻓﻲ ﻣﺎ ﺗﻌرﻓﻪ ﺑﺣﯾث ﺗﻧﻘل ﺗﻠـك ...وﺑراءات اﻹﺧﺗراع واﻟﻌﻼﻣﺎت اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﯾزة
ﻠﻊ واﻟﺧـدﻣﺎت أو ﻓـﻲ ﺗطـوﯾر اﻟﻬﯾﺎﻛـل واﻟوظـﺎﺋف اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻋﺑر ﻗﻧواﺗﻬـﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﻟﻺﺳـﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬـﺎ ﻓـﻲ ﻋﻣﻠﯾـﺎت إﻧﺗـﺎج اﻟﺳـ
 1.واﻟﻌﻣﻠﯾﺎت
وﻫــﻲ ﻋﺑــﺎرة ﻋــن اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺗﻬـدف إﻟــﻰ اﻟﺣﺻــول : RETROPاﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻟﺑــورﺗر : اﻟﻔـرع اﻟﺛــﺎﻧﻲ
اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ retroP ﻋﻠــﻰ ﻣﯾــزة ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻋﻠــﻰ اﻟﻣــدى اﻟﺑﻌﯾــد ﻣــﻊ اﻟﺗﺧﻔــﯾض ﻣــن ﺣــدة اﻟﻛﺛﺎﻓــﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ، ﺣﯾــث ﻗﺳــم
  : وﻫﻲ 2ﻟﻰ ﺛﻼث اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎتاﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ إ
اﻟﻛﻠﻔﺔ اﻷدﻧﻰ ﺗﻬدف ﻫذﻩ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق : ygetartS pihsredael tsoCاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻗﯾﺎدة اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ : أوﻻ
: ، ﻣـن ﺧـﻼل ﺗﺑﻧـﻲ اﻟﺷـرﻛﺔ ﻟﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن اﻟﺳﯾﺎﺳـﺎت واﻹﺟـراءات اﻟﻛﻔﯾﻠـﺔ ﺑﺗﺧﻔـﯾض اﻟﺗﻛـﺎﻟﯾف ﻣﺛـلﻓـﻲ ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻣﻧـﺗﺞ
ﺳــﺗﻔﺎدة ﻣــن اﻗﺗﺻــﺎدﯾﺎت اﻟﺣﺟــم، اﻟﺣﺻــول ﻋﻠــﻰ ﻣزاﯾــﺎ  ﺳــﻌرﯾﺔ ﻣــن اﻟﻣــوردﯾن، ﺿــﺑط اﻹﺳــﺗﻐﻼل اﻷﻣﺛــل ﻟﻠﻣــوارد، اﻹ
  3.اﻟﻧﻔﻘﺎت، زﯾﺎدة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
 :وﺗﺗﺟﻠﻰ أﻫم اﻟﺷروط اﻟواﺟب ﺗواﻓرﻫﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾق إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻗﯾﺎدة اﻟﻛﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ           
 .ﺗﻛﺎﻟﯾفﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗﺞ أﺳﺎﺳﻲ دون أي ﻧوع ﻣن اﻟﻛﻣﺎﻟﯾﺎت اﻹﺿﺎﻓﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﺻﺎﺣﺑﻪ زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟ - أ
 .ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﺳﺗﺧدام ﻣواد أوﻟﯾﺔ زﻫﯾدة اﻟﺛﻣن دون اﻟﻣﺳﺎس ﺑﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺞ -  ب
 .إﺗﺑﺎع اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺑﯾﻊ اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﻠﻣﺳﺗﻬﻠك ﻟﻠﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﻛﻠﻔﺔ اﻟوﺳطﺎء -  ت
 .اﻹﺳﺗﻐﻧﺎء ﻋن اﻷﻧﺷطﺔ ذات اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ -  ث
  4.زﯾﺎدة ﺣﺟم اﻟﻣﺑﯾﻌﺎتاﺳﺗﺧدام وﺳﺎﺋل اﻟﺗروﯾﺞ أو اﻹﻋﻼﻧﺎت اﻟﺟذاﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ اﻟﺗﻲ ﺗﻛﻔل ﺗﺧﻔﯾض اﻟﻛﻠﻔﺔ و   - ج
ﺣﯾـث ﺗرﺗﻛـز ﻋﻠـﻰ ﺗﻣﯾـز اﻟﻣﻧـﺗﺞ أو اﻟﺧدﻣـﺔ اﻟﻣﻘدﻣـﺔ ﻣـن  :ygetartS noitaitnereffiDإﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻣﯾـز : ﺛﺎﻧﯾﺎ
ﺣﯾث ﺗﺧﺗـﺎر ﺧﺎﺻـﯾﺔ  اﻹﻧﻔراد ﺑﺑﻌض اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺗﻲ ﯾﻘدرﻫﺎ اﻟزﺑﺎﺋن ﺑﻛﺛرةطرف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، إذ ﺗﺳﻌﻰ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة إﻟﻰ 
                                                 
  .21-11ص ص  وﺷﯾﺢ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺎﺷور ﻣزرﯾق وﻧﻌﯾﻣﺔ ﻗوﯾدري ﻗ 1
  .841زاﯾد ﻣراد، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  2
  .311ﻋﺑد اﻟﺣﻛﯾم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻧﺳور، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  3
  .252-152زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص  4
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ﯾد ﻣن زﺑﺎﺋن اﻟﻘطﺎع ﺑﺄﻧﻬﺎ ذات أﻫﻣﯾﺔ، ﺛم ﺗﺟد ﻟﻧﻔﺳﻬﺎ وﺿﻌﯾﺔ ﺗﺻﺑﺢ ﻣن أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﻲ ﯾدرك اﻟﻌد
وﺗﺣﻘـــق اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﻣﯾزﺗﻬـــﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ ﻣـــن ﺧـــﻼل اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻣﯾـــز ﺑﺎﻋﺗﻣـــﺎد  1.ﺧﻼﻟﻬـــﺎ اﻟﻣﺷـــﺑﻊ اﻟوﺣﯾـــد ﻟﻬـــذﻩ اﻟﺣﺎﺟـــﺎت
  :اﻟﺧطوات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 .ﻟﺳﻠﻌﺔاﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﺗرﺗب ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗﻬﻠك ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻗﯾﺎﻣﻪ ﺑﺷراء ا درﺟﺔ اﻟﻣﺧﺎطرة واﻟﻛﻠﻔﺔﺗﺧﻔﯾض  - أ
 .ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻣﺗﻧﺎﻓﺳﯾن ﻓرﯾد ﻓﻲ اﻷداءﺗﺣﺎول اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗﺞ   -  ب
 .ﻟﻠﺣﺎﺳﺑﺎت( MBI)ﻛﻣﺎ ﻫو اﻟﺣﺎل ﻟﺷرﻛﺔ  اﻟﺗﻔوق اﻟﻔﻧﻲاﻟﺗﻣﯾز ﻋﻠﻰ أﺳﺎس  -  ت
 .أﻛﺑر ﻟﻠﻣﺳﺗﻬﻠك ﺧدﻣﺎت ﻛﻣﺎﻟﯾﺔ إﺿﺎﻓﯾﺔاﻟﺗﻣﯾز ﻓﻲ ﺗﻘدﯾم  -  ث
 (.ﻛﻌﻼﻣﺔ ﺷرﻛﺔ ﻛوﻛﺎﻛوﻻ)ﻗﯾﻣﺔ أﻛﺑر ﻟﻠﻣﺳﺗﻬﻠكاﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗﺞ ﯾﺣﻘق   - ج
ﻟﻠﻔرد ﻛﺣﺎﺟـﺔ اﻹﺣﺗـرام، اﻟﻬﯾﺑـﺔ، اﻟﺗﻔـﺎﺧر، اﻟﻣﻛﺎﻧـﺔ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ، ﻛﻣـﺎ ﻫـو  اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﺳﯾﻛوﻟوﺟﯾﺔاﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ إﺷﺑﺎع   - ح
 2(.XELOR)ﻟﻠﺳﯾﺎرات وﺳﺎﻋﺎت ( WMB)اﻟﺣﺎل ﻣﻊ ﺷرﻛﺔ 
ﻣﺣـدود  ﻣﺟـﺎل ﺗﻧﺎﻓﺳـﻲ إﺧﺗﯾـﺎرﺗﺳـﺗﻧد ﻫـذﻩ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻠـﻰ أﺳـﺎس  :ygetarS sucoFإﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗرﻛﯾـز : ﺛﺎﻟﺛﺎ
ﻓـﻲ ﻫـذا  ﺑﺣﯾث ﯾـﺗم اﻟﺗرﻛﯾـز ﻋﻠـﻰ ﺟـزء ﻣﻌـﯾن ﻣـن اﻟﺳـوق وﺗﻛﺛﯾـف ﻧﺷـﺎط اﻟﻣﻧظﻣـﺔ اﻟﺗﺳـوﯾﻘﻲ ل ﻗطﺎع اﻟﺻﻧﺎﻋﺔﻓﻲ داﺧ
ﻓﺎﻟﺳﻣﺔ اﻟﻣﻣﯾزة ﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗرﻛﯾز ﻫﻲ  3.اﻟﺟزء واﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺑﻌﺎد اﻵﺧرﯾن وﻣﻧﻌﻬم ﻣن اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻓﻲ ﺣﺻﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
، وﺗﻌﺗﻣد ﻫذﻩ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﻠـﻰ اﻓﺗـراض ﺗﺧﺻص اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺧدﻣﺔ ﻧﺳﺑﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﺳوق اﻟﻛﻠﻲ وﻟﯾس ﻛل اﻟﺳوق
إﻣﻛﺎﻧﯾـﺔ ﻗﯾـﺎم اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﺑﺧدﻣـﺔ ﺳـوق ﻣﺳـﺗﻬدف وﺿـﯾق ﺑﺷـﻛل أﻛﺛـر ﻓﺎﻋﻠﯾـﺔ وﻛﻔـﺎءة ﻋﻣـﺎ ﻫـو ﻋﻠﯾـﻪ اﻟﺣـﺎل  :أﺳﺎﺳﻲ وﻫـو
  :ﻋﻧد ﻗﯾﺎﻣﻬﺎ ﺑﺧدﻣﺔ اﻟﺳوق ﻛﻛل، وﯾﺗم ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﻲ ظل إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗرﻛﯾز ﻣن ﺧﻼل
 .ﺷﺑﻊ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻘطﺎع اﻟﺳوﻗﻲ اﻟﻣﺳﺗﻬدفإﻣﺎ ﺗﻣﯾﯾز اﻟﻣﻧﺗﺞ ﺑﺷﻛل أﻓﺿل ﺑﺣﯾث ﯾ - أ
 .ﻣن ﺧﻼل ﺗﻛﺎﻟﯾف أﻗل ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ اﻟﻣﻘدم ﻟﻬذا اﻟﻘطﺎع اﻟﺳوﻗﻲ -  ب
 
                                                 
  .941زاﯾد ﻣراد، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص 1
  .452-352زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص 2
  .71ص، 8991دار اﻟﯾﺎزوري ﻟﻠﻧﺷر، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن .راﺗﯾﺟﯾﺔاﻹدارة اﻷﺳﺗﺳﻌد ﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن،  3
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  1.اﻟﺗﻣﯾﯾز واﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻷﻗل ﻣﻌﺎ -  ت
  .ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻘدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔﻧﻣﺎذج : اﻟﺛﺎﻟث ﻣطﻠباﻟ
اﻟﻌواﻣـل  ﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ وأﻫمإﻟﻰ ﺑﯾﺎن أﻫم اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﺗﻲ اﻫﺗﻣت ﺑﺗﺣﻠﯾل اﻟﻘدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺳﻧﺗطرق ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣطﻠب         
  .اﻟﻣﺣددة واﻟﻣﺗﺣﻛﻣﺔ ﻓﻲ ﺧﻠق وﺗﻌظﯾم وﺻﯾﺎﻧﺔ واﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻷﻓﺿﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟدى اﻟﻣﻧظﻣﺔ
أن اﻟﺳـــﻠوك اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﻲ ﻷي  retroPﯾﻌﺗﻘـــد  (:ﻧﻣـــوذج اﻟﻘ ـــوى اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ) retroPﻧﻣـــوذج اﻟﻘـــوى اﻟﺧﻣﺳـــﺔ ل   -1
ﺗـﺄﺛﯾر ﻓـﻲ اﻟﺑﻧـﺎء اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧـﺎﻓس ورﺑﻣـﺎ ﻣؤﺳﺳﺔ ﯾﻧﺗﺞ ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﯾﻧﺎ ﻣـن اﻷداء ﯾـؤدي ﻋﻠـﻰ اﻟﻣـدى اﻟﺑﻌﯾـد إﻟـﻰ اﻟ
ﺳـﻠوك اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ إﻟـﻰ ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن اﻟﻌواﻣـل اﻟﺗـﻲ ﺗـؤدي إﻟـﻰ ﻧﺟﺎﺣﻬـﺎ أو ﻓﺷـﻠﻬﺎ  retroPﯾﻘودﻫﺎ إﻟـﻰ ﺗﻐﯾﯾرﻫـﺎ، وﯾﺗـرﺟم 
إﻧﻬــﺎ ﺗﺷـﻛل اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧـﺎﻓس ﻓــﻲ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ :" retroPوﯾرﺗﻛـز ﻫـذا اﻟﻧﻣــوذج ﻋﻠـﻰ ﺧﻣــس ﻗـوى ﯾﻘــول ﻋﻧﻬـﺎ 
إن ﻫـــذﻩ اﻟﻘـــوى اﻟﺧﻣﺳـــﺔ ﺗﺣـــدد اﻟﺑﻧﯾـــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋ ـــﺔ ". ﻟﻣؤﺳﺳـــﺎت اﻟﺗـــﻲ ﺗﻌﻣـــل ﻓـــﻲ ﺻـــﻧﺎﻋﺔ واﺣـــدةﻟﻣﺟﻣوﻋـــﺔ ﻣـــن ا
وﻣن أﺟل اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﺟﯾد ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﺈن ﻋﻠﯾﻬﺎ أن ﺗدرك ﺗﻣﺎﻣﺎ اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ... اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
ﻧﻔﺳـﻬﺎ ﻓـﻲ ﻣوﻗـﻊ ﯾﻣﻧﺣﻬـﺎ  ﺗﻌﻣل ﻣن ﺧﻼﻟﻬـﺎ ﻫـذﻩ اﻟﻘـوى؛ وﻟـﯾس ذﻟـك ﻓﺣﺳـب ﺑـل ﯾﺟـب أن ﺗﻌـرف اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻛﯾـف ﺗﺿـﻊ
وﯾﺣــدد  ﻗــدرة ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻣﻼﺋﻣــﺔ أﻣــﺎم اﻟﻘــدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺎت اﻷﺧــرى ﻓــﻲ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺿــﻣﻬﺎ ﺟﻣﯾﻌــﺎ، 
  2:اﻟﻘوى اﻟﺧﻣس ﻋﻠﻰ اﻟوﺟﻪ اﻵﺗﻲ retroP
، ﻓــﺈذا ﻛﺎﻧــت ﺗﻠــك اﻟﻘﺎﺋﻣــﺔ ﻓــﻲ ﻣﺟــﺎل ﺻــﻧﺎﻋﻲ واﺣــدوﺗﺗﻌﻠــق ﺑﻣــدى اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــﺔ ﺑــﯾن اﻟﺷــرﻛﺎت  :ﻛﺛﺎﻓــﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــﺔ -1
ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺿﻌﯾﻔﺔ ﻓﺈن اﻟﻔرﺻﺔ ﺗﺗﻬﯾﺄ ﻟﻠﺷرﻛﺎت ﻟرﻓﻊ اﻷﺳﻌﺎر وﺗﺣﻘﯾق أرﺑﺎح أﻛﺛر، أﻣﺎ إذا ﻣﺎ اﺗﺳﻣت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﺎﻟﻘوة ﻓﻘد اﻟ
وﻫﻛـذا ﺗـؤدي اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ اﻟﻘوﯾـﺔ ﺑـﯾن ...ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺳﻌرﯾﺔ ﺣﺎدة ﻗـد ﺗﺻـل إﻟـﻰ درﺟـﺔ ﻧﺷـوب ﺣـرب اﻷﺳـﻌﺎر
ﻓس ﺑـﯾن اﻟﺷـرﻛﺎت اﻟﻘﺎﺋﻣـﺔ ﻓـﻲ ﻣﺟـﺎل ﺻـﻧﺎﻋﻲ ﻣﻌـﯾن ﻫـو داﻟـﺔ إن ﻣـدى اﻟﺗﻧـﺎ. اﻟﺷرﻛﺎت اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ إﻟﻰ ﺗﻬدﯾد ﻗـوي ﻟﻠرﺑﺣﯾـﺔ
 اﻟﺧـروج ﻓـﻲ ﻫﯾﻛـل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ ﻓـﻲ اﻟﺻـﻧﺎﻋﺔ، أﺣـوال اﻟطﻠـب، ارﺗﻔـﺎع وﻗـوة ﻋواﺋـق: ﻫـﻲ( أﺳـﺑﺎب اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ)ﻟﺛﻼﺛﺔ ﻋواﻣـل
 3.اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ
                                                 
  .16صﺣﺑﺎﯾﻧﺔ ﻣﺣﻣد، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  1
  .81ص ﻫﺎﻧﻲ ﺣﺎﻣد اﻟﺿﻣور وأﺣﻣد اﻟﻘطﺎﻣﯾن، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، 2
  .831ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  ﺷﺎرﻟز ﻫل و ﺟﺎرﯾث ﺟوﻧز، 3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  :ﻣن ذﻟكوﻫﻧﺎك ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﺣددات اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛم ﺣدة اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻬﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﻗطﺎﻋﻬﺎ،          
وﻗــدراﺗﻬم اﻹﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ واﻟﺗﺳــوﯾﻘﯾﺔ واﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎﺗﻬم، وﻻ  اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــﯾن وﺟــودة ﻣﻧﺗﺟــﺎﺗﻬم واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎ اﻟﺗــﻲ ﯾﺳــﺗﻌﻣﻠوﻧﻬﺎ،أﺳــﻌﺎر 
  1.رﻓﻊ ﻣﺳﺗوى ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺗﻬﺎﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗ ﺳﻠوﻛﺎت ﺷك أن ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﺗﻔرض ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
اﻟﺷـرﻛﺔ اﻟـذﯾن ﯾﺳـﺗﻬﻠﻛون ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬـﺎ  إن اﻟﻣﺷـﺗرﯾن ﻗـد ﯾﻛوﻧـون ﻫـم ﻋﻣـﻼء (:اﻟزﺑـﺎﺋن)ﻗوة اﻟﻣﺳﺎوﻣﺔ ﻋﻧد اﻟﻣﺷـﺗرﯾن -2
، وﻗـــد ﯾﻛوﻧـــون أﯾﺿـــﺎ اﻟﺷـــرﻛﺎت اﻟﺗـــﻲ ﺗـــوزع ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬـــﺎ ﻋﻠـــﻰ اﻟﻣﺳـــﺗﺧدﻣﯾن (اﻟﻣﺳـــﺗﺧدﻣﯾن اﻟﻧﻬـــﺎﺋﯾﯾن)ﻓـــﻲ ﻧﻬﺎﯾـــﺔ اﻟﻣطـــﺎف
وﯾﻣﻛــن اﻟﻧظــر إﻟــﻰ اﻟﻣﺷــﺗرﯾن ﻋﻠــﻰ أﻧﻬــم ﻋﺎﻣــل ﺗﻬدﯾــد ﺗﻧﺎﻓﺳــﻲ، وذﻟــك ﻋﻧــدﻣﺎ . اﻟﻧﻬــﺎﺋﯾﯾن ﻣﺛــل ﺗﺟــﺎر اﻟﺟﻣﻠــﺔ واﻟﺗﺟزﺋــﺔ
ﺷـــراء ﺑﺄﺳــــﻌﺎر ﻣﻧﺧﻔﺿــــﺔ ﻣــــن اﻟﺷــــرﻛﺔ، أو ﻋﻧـــدﻣﺎ ﯾﺗطﻠﻌــــون إﻟــــﻰ ﺗﻠﻘــــﻲ ﺧــــدﻣﺎت ﯾﻛوﻧــــون ﻓــــﻲ وﺿــــﻊ ﯾطﻠﺑــــون ﻓﯾــــﻪ اﻟ
وﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ أﺧرى ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﺗﺳم ﻗدرة اﻟﻣﺷﺗرﯾن ﺑﺎﻟﺿﻌف ﯾﻣﻛن ( اﻷﻣر اﻟذي ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﻪ ارﺗﻔﺎع ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗﺷﻐﯾل)أﻓﺿل
ت ﻗدرة اﻟزﺑـﺎﺋن وﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﺗﺄﺛر ﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ أرﺑﺎح اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﻛﻠﻣﺎ زاد 2.ﻟﻠﺷرﻛﺔ رﻓﻊ أﺳﻌﺎرﻫﺎ وﺗﺣﻘﯾق أرﺑﺎح ﻛﺛﯾرة
 .اﻟﺗﻔﺎوض ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎوض ﻛﻠﻣﺎ ﺗﺄﺛر رﺑﺢ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻬذا
اﻟﻐﯾـﺎر،  إن اﻟﻣوردﯾن ﻟﯾﺳوا ﻓﻘط اﻟﺟﻬﺎت اﻟﺗﻲ ﺗزود اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻟﻣواد اﻟﺧـﺎم وﻗطـﻊ :ﻗدرة اﻟﻣوردﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎوض -3
ﻣﺎﻟﯾـــﺔ ﺑـــل ﺣﺗـــﻰ اﻟﻣؤﺳﺳـــﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾـــﺔ واﻟﺑﻧـــوك اﻟﺗـــﻲ ﺗـــزود اﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ ﺑـــﺎﻷﻣوال اﻟﺗـــﻲ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬـــﺎ ﻣـــن ﺧـــﻼل اﻟﺗﺳـــﻬﯾﻼت اﻟ
ﻋﻠﯾـﻪ ﻓـﺈن ﻗــوة اﻟﻣـوردﯾن ﺗـزداد ﻓــﻲ اﻟﺣـﺎﻻت اﻟﺗـﻲ ﯾﻛوﻧــون ﻓﯾﻬـﺎ ﻣطﻠﻌـﯾن ﻋﻠــﻰ أوﺿـﺎع اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ، و اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ، 
وﻋﻠﻰ ﻣﻌرﻓﺔ ﺗﻔﺻﯾﻠﯾﺔ ﺑﻧﻘﺎط ﺿـﻌﻔﻬﺎ، ﻛﻣـﺎ أن ﻗـوﺗﻬم ﺗـزداد ﻋﻧـدﻣﺎ ﯾﻘـدﻣون ﺧـدﻣﺎت اﻟﺗزوﯾـد ﻷﻛﺛـر ﻣـن ﻣؤﺳﺳـﺔ واﺣـدة، 
ﻣـﺔ ﻗﻠـﯾﻼ، وﯾﻌﺗﺑـر اﻟﺗﻬدﯾـد  ﺑـدﺧول أﺳـواق اﻟﻣـوردﯾن ﻣـن ﻗﺑـل وﻋﻧـدﻣﺎ ﯾﻛـون ﻣﺳـﺗوى اﻟﺗﻧـﺎﻓس ﺑـﯾن اﻟﻣـوردﯾن ﻟـﻧﻔس اﻟﺧد
 (.اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻟﻌﻣودي اﻟﺻﺎﻋد)اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻛﺛر اﻟوﺳﺎﺋل ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﻗوﺗﻬم
 ﻣـن اﻟﻣﻌـروف أن اﻟﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻧﺎﺟﺣـﺔ ﺗﺳـﺗﻘطب اﻫﺗﻣـﺎم (:اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـون اﻟﺟـدد)ﺗﻬدﯾـد اﻟﻣﻧﺗﺟـﯾن اﻟﻣﺣﺗﻣـل دﺧـوﻟﻬم -4
 ، وﻻ ﺷك أن ﻣﻧﺎﻓﺳﺎ إﺿﺎﻓﯾﺎ3ك اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ وﺗؤدي إﻟﻰ ارﺗﻔﺎع ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓس ﻓﯾﻬﺎاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻷﺧرى ﻣن ﺧﺎرج ﺗﻠ
  ﯾﻣﺛل ﺿﻐوطﺎت إﺿﺎﻓﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻘوﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻣﻠك ﻗدرة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﺎﺋﻘﺔ ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ أن ﺗﺿﻊ ﻣواﻧﻊ ﺣﺗﻰ
                                                 
 .001ص ﻋﯾﺳﻰ ﺣﯾرش، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  1
  .541ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﺷﺎرﻟز ﻫل و ﺟﺎرﯾث ﺟوﻧز، 2
  .02-91ص ص ﻧﻲ ﺣﺎﻣد اﻟﺿﻣور وأﺣﻣد اﻟﻘطﺎﻣﯾن، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،ﻫﺎ 3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  1 .اﻟﺦ..ﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔﺗرﻓﻊ ﻣن درﺟﺔ ﺻﻌوﺑﺔ دﺧول اﻟﻘطﺎع اﻟذي ﺗزاول ﻓﯾﻪ ﻧﺷﺎطﻬﺎ ﻛرأس اﻟﻣﺎل و اﻟﺟودة واﻟﻌﻼﻣ
وﻫـــﻲ ﺗﻠـــك اﻟﻣﻧﺗﺟـــﺎت اﻟﺗـــﻲ ﺗﻘـــدﻣﻬﺎ ﺻـــﻧﺎﻋﺎت أﺧـــرى وﯾﻣﻛـــن أن ﺗﻔـــﻲ ﺑﺎﺣﺗﯾﺎﺟـــﺎت  :ﺗﻬدﯾـــد اﻟﻣﻧﺗﺟـــﺎت اﻟﺑدﯾﻠـــﺔ -5
ﺗﻧـﺎﻓس اﻟﺷـرﻛﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠـﺔ : اﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن ﺑﺄﺳﻠوب ﯾﺷﺑﻪ اﻷﺳﻠوب اﻟـذي ﺗﻔـﻲ ﺑـﻪ ﻣﻧﺗﺟـﺎت اﻟﺻـﻧﺎﻋﺔ ﻣﺣـل اﻟدراﺳـﺔ، وﻣﺛﺎﻟـﻪ
إن اﻷﺳـﻌﺎر اﻟﺗـﻲ ﯾﻣﻛـن أن ...ﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﻓـﻲ ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﺷـﺎيﻓـﻲ ﻣﺟـﺎل ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻘﻬـوة ﺑطرﯾﻘـﺔ ﻏﯾـر ﻣﺑﺎﺷـرة ﻣـﻊ أوﻻﺋـك ا
ﺗﺣـددﻫﺎ اﻟﺷـرﻛﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠـﺔ ﻓـﻲ ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻘﻬـوة ﺗﺗـﺄﺛر ﺑوﺟـود ﺑـداﺋل ﻣـن اﻟﺷـﺎي، ﻓـﺈذا ارﺗﻔـﻊ ﺛﻣـن اﻟﻘﻬـوة ﺑﺷـﻛل ﻣﺑـﺎﻟﻎ ﻓﯾـﻪ 
 .ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺛﻣن اﻟﺷﺎي ﻓﻼ ﺷك أن ﻣن ﯾﺷرﺑون اﻟﻘﻬوة ﺳوف ﯾﺗﺣوﻟون إﻟﻰ اﻟﺑداﺋل
اﻟﺷــرﻛﺔ،  ﻘــﺔ ﺗﻣﺛـل ﺗﻬدﯾـدا ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺎ ﻛﺑﯾــرا، وﺗﺷـﻛل ﻗﯾـودا ﻋﻠـﻰ اﻟﺳــﻌر اﻟـذي ﺗﻔرﺿـﻪﺑـداﺋل ﻗوﯾـﺔ ودﻗﯾإن وﺟـود           
اﻟﺑـداﺋل ﺗﺷــﻛل ﻋﺎﻣــل ﺗﻧﺎﻓﺳــﻲ )وﻣـن ﺛــم ﺗﺗــﺄﺛر رﺑﺣﯾﺗﻬــﺎ، أﻣــﺎ إذا ﻛﺎﻧــت ﻣﻧﺗﺟــﺎت اﻟﺷــرﻛﺔ ﻟـﯾس ﻟﻬــﺎ إﻻ ﺑـداﺋل ﻗوﯾــﺔ ﻗﻠﯾﻠــﺔ 
  2.ﺟﻧﻲ أرﺑﺎح إﺿﺎﻓﯾﺔﻓﻬﻧﺎ ﺗﺗﻬﯾﺄ اﻟﻔرﺻﺔ أﻣﺎم اﻟﺷرﻛﺔ ﻟرﻓﻊ اﻷﺳﻌﺎر و ( ﺿﻌﯾف







  .151 ص ﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق،، ﺷﺎرﻟز ﻫل و ﺟﺎرﯾث ﺟوﻧز: اﻟﻣﺻدر
ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺗدﻋﻲ ﺿرورة ﺿﺑط ﺗﺻور دﻗﯾق ﺣول ﻣﻌﺎﻟم  ﺿﻐطﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔﻓﻛل ﻫذﻩ اﻟﻘوى اﻟﺧﻣﺳﺔ ﺗﺳﺑب         
 .واﻟرﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﺳوق اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ورﺳم اﻟﺧطط واﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻛﻔﯾﻠﺔ ﺑﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻣﯾز
 ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺑﻊ:" ﯾﻘﺻد ﺑﺎﻟﻣﺟﻣوﻋﺎت اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ : retroPﻧﻣوذج اﻟﻣﺟﻣوﻋﺎت اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ل -2
                                                 
   .201-001ص ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ﻋﯾﺳﻰ ﺣﯾرش،  1
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وﯾﻧﺑﻧﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻋﻠﻰ رﺳم ﺧرﯾطـﺔ ". ﻧﻔس اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺟﻧﺳﯾﺔ أو اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻣﺗﻘﺎرﺑﺔ ﻣﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
، درﺟـﺔ اﻟﺗﺧﺻـص :أو اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﺗﻘﺎرﺑـﺔ وﺑـﺎﻟﻧظر إﻟـﻰ ﺟﻣﻠـﺔ ﻣﻌـﺎﯾﯾر أﻫﻣﻬـﺎﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺗـﻲ ﻟﻬـﺎ ﻧﻔـس اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
   .ﻣدى اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎﻣﺳﺗوى ﺟودة اﻟﻌرض، ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻷﺳﻌﺎر، 
وﺑﻧــــﺎء ﻋﻠﯾــــﻪ ﺗﺳــــﺗطﯾﻊ اﻟﻣؤﺳﺳــــﺔ أن ﺗﺣــــدد ﻣﺳــــﺗوى اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــــﺔ ﻓــــﻲ اﻟﻘطــــﺎع وﻣﻛﺎﻧﺗﻬــــﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــــﯾﺔ، وﺑﻌــــد ﻣﻌرﻓــــﺔ        
  :طﻬﺎ، ﺗﺧﺗﺎر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﺣدى ﺛﻼث ﺧﯾﺎراتاﻟﻣﺟﻣوﻋﺎت اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻘطﺎع ﻧﺷﺎ
 .أن ﺗﺑﻘﻰ ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺗﻬﺎ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﺗﺣﺎول أن ﺗﻧﻣﻲ ﻣزاﯾﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ أﺧرى ﺗﻌزز ﻗوﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ -1
إﻟـــﻰ  ﺑﺎﻹﻧﺗﻣـــﺎء( ﺗﻐﯾـــر اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ أو ﺗﻐﯾـــر اﻟﻘطـــﺎع إذا ﻛـــﺎن ذﻟـــك ﺿـــرورﯾﺎ)أن ﺗﻐﯾـــر اﻟﻣﺟﻣوﻋـــﺔ اﻻﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  -2
 .ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﺧرى
 1.ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺟدﯾدة وذﻟك ﺑﺎﺗﺑﺎع إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻏﯾر ﻣﺗﺑﻌﺔ ﻓﻲ اﻟﻘطﺎعأن ﺗﻧﺷﺊ  -3
اﻟﺑﯾﺋـﺔ  ﯾﺳـﺎﻋد ﻫـذا اﻟﻧﻣـوذج اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻟﻠﺗﻌـرف ﻋﻠـﻰ ﻧـوع :2GCBأو ﻧﻣـوذج  GCBﻧﻣوذج اﻟﺑﯾﺋﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ل  -3
ﯾﺟــب اﺗﺑﺎﻋﻬــﺎ، اﻟﺗــﻲ ﺗواﺟﻬﻬــﺎ، وﻻ ﺷــك أن ﻣﻌرﻓــﺔ طﺑﯾﻌــﺔ اﻟﺑﯾﺋــﺔ ﺗﻣﻧﺣﻬــﺎ اﻟﻔرﺻــﺔ ﻟﺗﺣدﯾــد اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣــﺔ اﻟﺗــﻲ 
  :ﻋدد ﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻣﯾز،ﻗوة اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ :ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺎطﻊ ﻣﺣورﯾن ﻫﻣﺎ 2GCBوﯾﻘوم ﻧﻣوذج 
ﯾﻘﺻـد ﺑـﻪ إﻣﻛﺎﻧﯾـﺔ ﺗﻌـدد ﻣﺻـﺎدر اﻟﺗﻣﯾـز، أي ﺗﻌـدد اﻟﻔـرص أﻣـﺎم اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت ﻟﺗﻣﯾـز اﻟﻣﻧـﺗﺞ أو  :اﻟﺗﻣﯾـزﻋدد ﻣﺻﺎدر  - أ
 .اﻟﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﻗطﺎع ﻣﻌﯾن
ﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻧﺷــؤﻫﺎ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ، أي إﻟــﻰ أي ﻣــدى ﺗﺳــﺗطﯾﻊ ﯾﻘﺻــد ﺑﻬــﺎ ﺻــﻼﺑﺔ اﻟﻣﯾــزة اﻟﺗ :ﻗ ــوة اﻟﻣﯾــزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ -  ب
. اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ أن ﺗﺣــﺎﻓظ ﻋﻠــﻰ ﻫــذﻩ اﻟﻣﯾــزة دون أن ﺗُﻧﻘــل إﻟــﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــﯾن أو ﯾﺗﻔــوق اﻟﻣﻧﺎﻓﺳــون ﻋﻠﯾﻬــﺎ ﺑﻣﯾــزة أﻓﺿــل ﻣﻧﻬــﺎ




                                                 
 .501ص ، ﺳﺎﺑقﻣرﺟﻊ ﻋﯾﺳﻰ ﺣﯾرش،  1
  .801-701ص ص ، اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 2
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  .2GCBاﻟﺑﯾﺋﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ل ﻧﻣوذج ( 50)ﺟدول رﻗم
  ﻗوة اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
  ﺿﻌﯾﻔﺔ  ﻣرﺗﻔﻌﺔ
ﻋدد   ﻣرﺗﻔﻌﺔ  اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺑﻌﺛرة  ﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﺧﺻص
ﻣﺻﺎدر 
  اﻟﺗﻣﯾز
  ﻣﺣدودة  ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺄزق  ﺑﯾﺋﺔ اﻟﺣﺟم
  .801صﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ﻋﯾﺳﻰ ﺣﯾرش،  :اﻟﻣﺻدر              
  :ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ أرﺑﻊ ﺑﯾﺋﺎت وﻫﻲ وﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾﻪ ﯾﻣﻛن ﺗﻘﺳﯾم اﻟﺑﯾﺋﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ            
ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺋﺔ ﻻ ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻣﯾز ﻟﺿﻌف ﻫذﻩ اﻷﺧﯾـرة ﻓـﻲ اﻟﻘطـﺎع، : ﺑﯾﺋﺔ اﻟﺣﺟم -1
اﻟﻘطـﺎع ﻻ ﯾﻣﻛـن  واﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﻟﻬﺎ اﻟﺣﻔـﺎظ ﻋﻠﯾﻬـﺎ، ﻓﺎﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ ﻓـﻲ ﻣﯾزﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻘوﯾﺔﻟﻛﻧﻬﺎ ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ 
ز وﻫذا ﻣﻌﻧﺎﻩ أن اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﻛون ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ﻓﺣﺳب، ﻓﺎﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺑﻧـﻲ أن ﺗﺑﻧﻰ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺗﻣﯾ
 .اﻧﺧﻔﺎض ﺗﻛﺎﻟﯾف إﻧﺗﺎﺟﻬﺎﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺋﺔ ﻫﻲ 
اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ  ﻫﻲ ﺗﻠك اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﯾزﻫﺎ ﻗﻠﺔ ﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻣﯾـز وﺿـﻌف اﻟﻣزاﯾـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ، وﻫـذا ﯾﻌﻧـﻲ أن :ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺄزق -2
ﻓﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺗـﻲ ﻻ -أي ﺑﺈﻣﻛـﺎن دﺧـول ﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن ﺟـدد-ﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ وﻟﻛن ﻓﻲ اﻟوﻗت ﻧﻔﺳﻪ ﯾﻛون اﻟﻘطـﺎع ﻣﻔﺗوﺣـﺎﻓﯾﻬ
ﺗﻣﻠك ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻗوﯾﺔ ﺗﺻﺑﺢ إذن ﻓﻲ ﻣﺄزق ﻷﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟدﻓﺎع ﻋن ﻣﯾزﺗﻬﺎ وﻻ ﻣﻧﻊ دﺧول اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ 
 1.إﻟﻰ ﻗطﺎﻋﻬﺎ
ﺿﻌف اﻟﻣﯾزة ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﺳﺗﻐﻼل ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣن ﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻣﯾز ﻓـﺈن  إذا ﻛﺎن ﻗطﺎع ﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳﺔ :اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺑﻌﺛرة -3
ﻓــﻲ ﻫــذﻩ اﻟﺣﺎﻟــﺔ ﯾﺟﻌــل اﻟﻣؤﺳﺳــﺎت ُﺗﺿــّﯾﻊ ﻣﯾزﺗﻬــﺎ ﺑﺳــرﻋﺔ ﻟﻌــدم إﻣﻛﺎﻧﯾــﺔ اﻟــدﻓﺎع ﻋﻧﻬــﺎ وﻟﺳــﻬوﻟﺔ ﻧﻘﻠﻬــﺎ إﻟــﻰ  اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ
ﻲ ﻣﯾـزة دون ﺗﻌزﯾز ﻗوﺗﻬﺎ ﻓـ أي أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺑﻌﺛر اﻫﺗﻣﺎﻣﻬﺎ ﺑﻌدد ﻛﺑﯾر ﻣن ﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻣﯾز)-اﻟﻘﺎﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﻘﻠﯾد-اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن
 (.ﻧوﻋﯾﺔ واﺣدة
                                                 
ﻋﻠﻰ  ﻣﻌﯾن ﻣن ﻣواﻧﻊ ﺣﺗﻰ ﺗرﻓﻊ ﻣن درﺟﺔ ﺻﻌوﺑﺔ دﺧوﻟﻪﻣﺎ ﺗﺿﻌﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻘوﯾﺔ واﻟﻣﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ ﻗطﺎع : ﯾﻘﺻد ﺑﻣواﻧﻊ اﻟدﺧول 1
اﻹدارة ﻋﯾﺳﻰ ﺣﯾرش، : اﻟﺦ، ﻣن ﻛﺗﺎب...اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن ﻛﺎﻟﺟودة واﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻠﻛﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻣﯾزة وﻗوة رأﺳﻣﺎل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
 .201ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  .اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ
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اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ  إذا ﻛﺎن ﻗطﺎع اﻟﻧﺷﺎط ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺗﻌدد ﻣﺻﺎدر اﻟﺗﻣﯾـز وﻓـﻲ ﻧﻔـس اﻟوﻗـت ﻛﺎﻧـت اﻟﻣزاﯾـﺎ :اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ -4
ﻗوﯾﺔ ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أن ﺗداﻓﻊ ﻋﻧﻬﺎ ﻛﻣﺎ ﻫﻲ ﻣﺣﻣﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻣواﻧﻊ اﻟدﺧول، ﻓﺈن ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺋﺔ ﻫﻲ ﺑﯾﺋـﺔ ﻣﺗﺧﺻﺻـﺔ 
ﻣﺟﺎل ﺗﺧﺻﺻﻬﺎ، ﺣﯾث ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟدﻓﺎع ﻋن ﻣﯾزﺗﻬـﺎ وﻫـذا ﻣـﺎ ﯾـؤدي إﻟـﻰ ﻷن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗﻔﺿل ﻛل ﻣﻧﻬﺎ أن ﺗﺑﻘﻰ ﻓﻲ 
  1.ﺗﻌﺎﯾش اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻧظرا ﻟﺗﺧﺻﺻﻬﺎ
وﻗد ﻗدم ﻫذا اﻟﻧﻣوذج ﻟﺗﻘﺳﯾم اﻟﺑﯾﺋﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾﻼ دﻗﯾﻘﺎ ﻟﻠﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻔرﺿـﻬﺎ اﻟﺑﯾﺋـﺔ ﺑﺑﻌـدﯾﻬﺎ           
ﺷـــﺎﻣل وﻣﺣﻛـــم ﻟﻛﺎﻓـــﺔ اﻟﻌﻧﺎﺻـــر واﻟﻣﺗطﻠﺑـــﺎت  اﻟـــداﺧﻠﻲ واﻟﺧـــﺎرﺟﻲ ﻋﻠـــﻰ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ، ﻣﻣـــﺎ ﯾﺳـــﺎﻋدﻫﺎ ﻋﻠـــﻰ وﺿـــﻊ ﺗﺻـــور
اﻷﺳﺎﺳــﯾﺔ ﻟرﺳـــم اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ ﻗﺎﺋﻣـــﺔ ﻋﻠـــﻰ ﺗﻌـــدد وﻗـــوة ﻣﺻـــﺎدر اﻟﺗﻣﯾـــز، وﻫـــذا ﯾرﺗﻛـــز ﺑﺎﻷﺳـــﺎس ﻋﻠـــﻰ ﻣـــؤﻫﻼت 
 .اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ودروﻩ اﻟرﺋﯾس ﻓﻲ ﺧﻠق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
  .اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺧﻠق اﻟﻣﯾزة اﻟ إدارة دور: اﻟراﺑﻊ اﻟﻣطﻠب
، ﺑـــل ﺳـــر اﻟﺗﻔـــوق واﻟﺗﻘــدم ﻓـــﻲ ﺟﻣﯾـــﻊ اﻟﺑﺷـــر ﻫـــم ﺳـــر ﺻـــﻧﺎﻋﺔ اﻟﻣﯾـــزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔﯾﺟﻣــﻊ ﻋﻠﻣــﺎء اﻹدارة أن           
اﻟﻣﺟﺎﻻت، ﻓﺎﻹﻧﺳﺎن ﻫو اﻟﻌﺑﻘري اﻟذي ﯾﻧﻬض وراء اﻛﺗﺷﺎف ﻣﺟﺎﻻت ﺻـﻧﻊ اﻟﻣزاﯾـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ، ﺑـل إن اﻟﻣزاﯾـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ 
وﻣــن ﺛــم ﯾﻣﻛــن اﻟﻘــول إن اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻟﯾﺳــت ﻓﻘــط ﻣﺟــﺎﻻ ... ﯾﯾــز أي ﻣﺷــروعﻟﻠﻌﻧﺻــر اﻟﺑﺷــري ﻗــد ﺗﻛــون ﻛﺎﻓﯾــﺔ ﻟﺗﻣ
  2.ﻟﺻﻧﻊ اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺑﻘدر ﻣﺎ ﻫﻲ اﻟﻔﺎﻋل اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ
أن اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﯾﻣﻛـن أن ﺗﺗﺣﻘـق ﻣـن ﺧـﻼل اﻷﺻـول اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻛـون ﻣﺗﻣﯾـزة  ﻫﺎﻣـﺎنﯾؤﻛـد          
    3.ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ واﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻣﻧﺎﺳبوﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟ
 evititepmoC)اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ"ﻓـﻲ ﻛﺗﺎﺑـﻪ اﻟﺷـﻬﯾر (retroP)ﺑـورﺗروذﻛـر ﻋـﺎﻟم اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻌـروف       
اﻟﺗـــﻲ ﯾﺟـــب أن ( seicnetepmoC eroC)أن اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻫـــﻲ إﺣـــدى اﻟﻛﻔﺎﯾـــﺎت اﻟﻣﺣورﯾـــﺔ (" segatnavdA
  ﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، وأن ﻫذﻩ اﻟﻣوارد ﯾﺟب أن ﺗﻠﻌب دورا ﻣﻬﻣﺎ ﻓﻲ ﺻﯾﺎﻏﺔﺗﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻛﻲ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﺗﺣﻘﯾق ا
                                                 
  .111-901ص، ص اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 1
  .631-531، ص4002ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻧﯾل اﻟﻌرﺑﯾﺔ، : اﻟﻘﺎﻫرة .ﻧﺎﻋﺔ اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔﺻﻣﺣﺳن أﺣﻣد اﻟﺧﺿﯾري،  2
  .701 صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﻋﺎدل ﻣﺣﻣد زاﯾد،  3
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 1.ﺻﯾﺎﻏﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ
 واﻟﻧ ــدرة (eulav) اﻟﻘﯾﻣــﺔ :ﻋﻠــﻰ اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﯾــرﺗﺑط ﺗﺣﻘﯾــق اﻟﻣﯾــزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺳــﺗﻧد ﻋﻠــﻰ اﻟﻣــوارد          
وﯾﻌﺑـــر ﻋﻧﻬـــﺎ اﺧﺗﺻـــﺎرا  (noitazinagrO) اﻟﺗﻧظـــﯾمو (ytilibatimI)اﻟﻘﺎﺑﻠﯾ ـــﺔ ﻟﻠﺗﻘﻠﯾ ـــد ﻋـــدم و (sseneraR)
  .OIRV: ﺑﻧﻣوذج
ﺣﯾــث ﯾﻣﻛــن ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺎت اﺳــﺗﻐﻼل إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻬــﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔــﺔ ﻓــﻲ ﺗﺣﺳــﯾن اﻟﻘﯾﻣــﺔ اﻟﺗــﻲ ﯾــدرﻛﻬﺎ اﻟﻌﻣﯾــل  (:eulav)اﻟﻘﯾﻣــﺔ -1
ﻟﻠﺳﻠﻊ واﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘدﻣﻬﺎ ﺗﻠك اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺑﻧﺎء اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻬﺎ، وُﺗَﺣﻘق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
 .إذا أدرك اﻟﻌﻣﻼء أﻧﻬم ﯾﺣﺻﻠون ﻋﻠﻰ ﻗﯾﻣﺔ أﻋﻠﻰ ﻣن ﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ
وﺗطﺑﯾق ﺑراﻣﺞ  دورا ﻫﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﺗدﻋﯾم ﻣﻔﻬوم اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟدى اﻟﻌﻣﯾل ﻣن ﺧﻼل ﺗﺻﻣﯾموﺗؤدي إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ          
ﺗـــواﻓر ﻰ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ اﻟﺗـــﻲ ﯾـــﺗم ﺗﺄﺳﯾﺳـــﻬﺎ ﻓـــﻲ إطـــﺎر اﻟﺗوﺟـــﻪ ﺑﺎﺣﺗﯾﺎﺟـــﺎت اﻟﻌﻣـــﻼء ﺑﺎﻹﺿـــﺎﻓﺔ إﻟـــﻰ اﻟﻌﻣـــل ﻋﻠـــ
ﻣﻬــﺎرات ذوي ﻗــدرات و  ﻓﺑﻘــدر ﻣــﺎ ﺗﻣﺗﻠــك اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻣــوظﻔﯾن ﺟﯾــدﯾن ...اﻟﻛﻔــﺎءات اﻟﺗــﻲ ﯾﻣﻛﻧﻬــﺎ اﻟوﻓــﺎء ﺑﺗﻠــك اﻹﺣﺗﯾﺎﺟــﺎت
   2 .ﻋﺎﻟﯾﺔ ﺑﻘدر ﻣﺎ ﯾﻛون رﺻﯾدﻫﺎ ﻣن رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري ﻣﺗﻣﯾزا وﻗّﯾﻣﺎ
اﻷﻓراد، اﻟﺧدﻣﺔ،   :ﻠـﻰﺗﻧﺑﻧﻲ ﻋ ﯾﺗﻬﺎ ﻟﻣﺻدر اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔﻓﻲ رؤ  xEdeFاﻟﺧزاﻣﻲ أن ﻓﻠﺳﻔﺔ ﺷرﻛﺔ  وﯾذﻛر         
رﺿﺎ اﻟﻌﻣﯾل ﯾﺑـدأ ﻓـﻲ اﻟواﻗـﻊ  ﻟﻘد اﻛﺗﺷﻔﻧﺎ ﻣﻧذ وﻗت طوﯾل أن:" وﯾﻘول ﻣؤﺳس اﻟﺷرﻛﺔ وﻣدﯾرﻫﺎ اﻟﻌﺎم اﻟﺗﻧﻔﯾذي. اﻷرﺑﺎح
اﻟﺣﻠﻘــﺔ اﻷﺳﺎﺳــﯾﺔ ﻓــﻲ ﺳﻠﺳــﻠﺔ اﻟﻘﯾﻣـﺔ، ﻓــﺈن  ﻫــﻲ أن اﻷﻓــراد ﻫــم xEdeFإن ﻓﻠﺳــﻔﺔ : وﺑﻌﺑــﺎرة أﺧــرى." ﻣــﻊ رﺿــﺎ اﻟﻌﺎﻣــل
  3.اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺧﻠق ﺑﺎﻟﺗرﻛﯾز أوﻻ ﻋﻠﻰ
إن ﻋﻠـﻰ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ أن ﺗﻔﺣـص ﻛﯾـف ﯾﻣﻛـن ﺗﻧﻣﯾـﺔ واﺳـﺗﺛﻣﺎر اﻟﺧﺻـﺎﺋص اﻟﻧـﺎدرة (: sseneraR)اﻟﻧدرة -2
ﻓﻲ ﻣوارد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ، ﻟـذا ﯾﺟـب اﻹﻫﺗﻣـﺎم ﺑﺎﻟﺗﺑـﺎﯾن اﻟطﺑﯾﻌـﻲ ﻟﻠﻘـدرات اﻟذﻫﻧﯾـﺔ أو اﻹدراﻛﯾـﺔ 
ﻧﻼﺣظﻪ اﻟﯾوم أن اﻟﻣﺷﻛل اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت  ، وﻣﺎﻗدرات ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﺗﻣﯾزﺗﻼك ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻷن اﻟﻧدرة ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻣ
                                                 
  .711ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم درة وزﻫﯾر ﻧﻌﯾم اﻟﺻﺑﺎغ 1
  .121-911صص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ  .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ و ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ ،  2
ﻋﺑـد اﻟﺣﻛـم أﺣﻣـد اﻟﺧزاﻣـﻲ، : اﻟﻧﺎﺷـر: اﻟﻘـﺎﻫرة.إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ أﯾن؟ اﻟﺗﺣدﯾﺎت، اﻟﺗﺟﺎرب، اﻟﺗطﻠﻌـﺎتﻋﺑد اﻟﺣﻛم أﺣﻣد اﻟﺧزاﻣﻲ، 3
  .721ص .3002
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 651
 
اﻟﻣﻌﺎﺻـرة ﻓـﻲ ظـل اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻫـو اﻟـﻧﻘص اﻟﺷـدﯾد ﻓـﻲ اﻟﻣـوارد واﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﻣؤﻫﻠـﺔ واﻟﻣﺗﺧﺻﺻـﺔ وﺑﺎﻟﺗـﺎﻟﻲ 
  .ﻓﺎﻟﻣﺗﺎح ﻣﻧﻬﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﯾﻣﺛل ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
ﻋﻠــﻰ اﻟﺗﻣﯾــز، ﻓﻬﻧــﺎك ﻋــدة ﻣﺻــﺎدر ﻟﻠوﺻــول إﻟــﻰ  أي اﻟﻘــدرة :(ytilibatimI)-اﻟﺗﻣﯾ ــز–اﻟﻘﺎﺑﻠﯾ ــﺔ ﻟﻠﺗﻘﻠﯾ ــد ﻋــدم  -3
اﻟﻣـوارد اﻟﻣﺎﻟﯾـﺔ واﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ واﻹﻣﻛﺎﻧﯾـﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﻓـﺎﻷوﻟﻰ ﯾﻣﻛـن ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ أن ﺗﺣﻘـق اﻟﺗﻣﯾـز ﻋـن : اﻟﺗﻣﯾـز، أﻫﻣﻬـﺎ
طرﯾق ﺣﺻوﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻣوﯾل اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﺑﺷروط ﺧﺎﺻﺔ ﺗﺗﯾﺢ ﻟﻬﺎ إﻧﺗﺎج ﺳﻠﻊ وﺧدﻣﺎت ﺑﺳﻌر أرﺧص ﻣن اﻵﺧـرﯾن، أﻣـﺎ 
ﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓﻬــﻲ اﻟﻣﺻــدر اﻟﺛــﺎﻧﻲ ﻟﻠﺗﻣﯾــز اﻟــذي ﯾﺣﻘــق ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ اﻟﻣﯾــزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ، ﻓﺎﻟﻌدﯾــد ﻣــن اﻟﻣﻧظﻣــﺎت ُﯾﻌــَزى ا
 1.ﻧﺟﺎﺣﻬﺎ أﺳﺎﺳﺎ إﻟﻰ ﻣﺎ ﺗﻣﻠﻛﻪ ﻣن ﻣﻬﺎرات وﻗدرات ﺑﺷرﯾﺔ
اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ ﻗدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ إدارة ﻧظﻣﻬﺎ واﻷﻓراد اﻟﻣوﺟودﯾن (: noitazinagrO)اﻟﺗﻧظﯾم -4
 ﻣﯾـزة ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔﻬﺎ ﻣن أﺟل ﺗﻠﺑﯾﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻋﻣﻼﺋﻬﺎ، وﻟﻛﻲ ﺗوﻓر أﯾـﺔ ﺧﺎﺻـﯾﺔ ﻣـن ﺧﺻـﺎﺋص اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﺑ
   2.اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣﺗواﺻﻠﺔ ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ أن ﺗﺿﻊ ﺗﻧظﯾﻣﺎ ﻓﻌﺎﻻ ﻣن أﺟل اﺳﺗﺛﻣﺎر ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺣﻘﯾق
ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ  ﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ واﺳـﺗﻣرار اﻷﻓﺿـﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣزاﯾـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻋـن طرﯾـق ا وﻟﺿﻣﺎن         
  :   ﻫﻧﺎك ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﺗوﻓرﻫﺎ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، أﻫﻣﻬﺎ
 .إﺷﻌﺎر اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﺎﻷﻣن اﻟوظﯾﻔﻲ -1
 .ﻓﺎﻋﻠﯾﺔاﻹﺧﺗﯾﺎر ﺑﻌﻧﺎﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣؤﻫﻠﯾن اﻟﻘﺎدرﯾن ﻋﻠﻰ أداء اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧﺎطﺔ ﺑﻬم ﺑﻛﻔﺎءة و  -2
 .إﯾﺟﺎد أﺟور وﺣواﻓز ﻣﺷﺟﻌﺔ ﻟﻸداء اﻷﻓﺿل -3
 .ﺳﻬوﻟﺔ ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﺟﻬﺔ واﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى -4
 .ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات وﻟﺗﻣﻛﯾن ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻷﻋﻣﺎل وأداﺋﻬﺎ -5
 ﻌل اﻟﻌﻣل أﻛﺛر ﺗﺷوﯾﻘﺎ و ﺗﻧوﻋﺎﺗدرﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻷداء ﻣﻬﺎم ﻣﺗﻌددة  ﻣن ﺧﻼل إﺷراﻛﻬم ﻓﻲ ﻓرق اﻟﻌﻣل ﺑﻣﺎ ﯾﺟ -6
 .وﯾﻌطﻲ ﻣروﻧﺔ ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ ﺟدوﻟﺔ اﻷﻋﻣﺎل
                                                 
اﺗﯾﺟﯾﺎ ﻋﺻـﯾﺎ ﻓﻬـﻲ إذن ﺗﻣﺛـل ﻣـوردا ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺎ اﺳـﺗر  وﻣﻌﻠوم أن اﻟﻘدرات و اﻟﻣﻬﺎرات اﻹﺑداﻋﯾﺔ واﻟﻔطرﯾﺔ ﻟدى اﻟﺑﺷر ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﻘﻠﯾدﻫﺎ ﺑﺳـرﻋﺔ 1
 .ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﻠﯾد، ﻛﻣﺎ ﯾﺷﻛل ﻣﺧزون اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن اﻟﻛﻔﺎءات اﻷﺳﺎس اﻟذي ﺗُﻧﺑﻧﻰ ﻋﻠﯾﻪ ﺛﻘﺎﻓﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﯾزة
  .121-911صص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ  .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ و ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ ،  2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 .ﺗﻌزﯾز روح اﻟﻌداﻟﺔ واﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫم اﻟﻣﺻدر اﻷﻫم ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ -7
 .ﺗﺗم اﻟﺗرﻗﯾﺎت وﻓق اﻹﺳﺗﺣﻘﺎق وﻋﻠﻰ ﺿوء ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﺣددة ﻣﺳﺑﻘﺎ دون ﺗﻣﯾز ﺑﯾن ﻣوظف وآﺧر -8
 1 .آﻟﯾﺔ ﻟﻘﯾﺎس أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺟودة اﻟﻌﻣل ﻗﯾﺎس اﻷداء، ﺣﯾث ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺎت إﯾﺟﺎد -9
وﺧﻼﺻﺔ ﻟﻣﺎ ﺗﻘدم ﻓﺈن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻛﺗﺳب أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻣـن ﻛوﻧﻬـﺎ اﻟﻣﺻـدر اﻟﺣﻘﯾﻘـﻲ           
ﻟـن ﯾﺳـﺗﻧد  اﻟﻌﺷـرﯾنو ﻟﺗﻛوﯾن وﺧﻠـق اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ وﺗﻌزﯾزﻫـﺎ، ﻟـذﻟك ﻓـﺈن ﺗﺣﻘﯾـق اﻟﺗﻣﯾـز ﻓـﻲ أداء ﻣﻧظﻣـﺔ اﻟﻘـرن اﻟﺣـﺎدي 
ﺗـوﻓﯾر اﻟﻣﻘـﺎم اﻷول إﻟـﻰ ﻗـدرﺗﻬﺎ ﻋﻠـﻰ ﯾﻌﺗﻣـد ﻓـﻲ ﺑـل اﻣﺗﻼﻛﻬـﺎ اﻟﻣـوارد اﻟطﺑﯾﻌﯾـﺔ أو اﻟﻣﺎﻟﯾـﺔ أو اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺔ ﻓﻘـط،  ردﻟﻣﺟـ
ﻣـن ﻫـذﻩ اﻟﻣـوارد، وﺑﺎﻟﺗـﺎﻟﻲ إن اﻧﺗﻘـﺎل  اﻟﺗـﻲ ﺗﻣﺗﻠـك اﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ ﺗﻌظـﯾم اﻹﺳـﺗﻔﺎدة ﻧوﻋﯾـﺎت ﺧﺎﺻـﺔ ﻣـن اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ
    2.أﻫم اﻷﺻول اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻌرﻓﺔ ﯾﺟﻌلاﻟﻌﺎﻟم ﻣن ﻋﺻر اﻵﻟﺔ إﻟﻰ ﻋﺻر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺛم ﻋﺻر اﻟﻣ
وﻫو اﻟﺗﻧظﯾم اﻟذي  noitazinagrO gninraeLاﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻣﺗﻌﻠم وﺣدﯾﺛﺎ ﻓﻘد زاد اﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣدﯾرﯾن ﺑﻣﻔﻬوم           
ﺎﻟـﺔ ﺣﯾﺳـﻣﺢ ﺑﺗوﺳـﯾﻊ ﻗﺎﻋـدة ﻗـدرات اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺑـﻪ ﻟﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻧﺗـﺎﺋﺞ اﻟﻣرﻏوﺑـﺔ، وﯾﺗطﻠـب ذﻟـك أن ﺗﻛـون اﻟﻣﻧﺷـﺄة ﻓـﻲ 
ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﻣراﻗﺑــﺔ اﻟﻣﻧﺗظﻣــﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋــﺔ وﻧﺷــر وﺗﺑــﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت واﻟﻣﺷــﺎرﻛﺔ ﻓــﻲ اﺗﺧــﺎذ اﻟﻘــرارات، وﺗﺣﻘﯾــق ﺗﻌﻠ ــم ﻣﺳــﺗﻣر 
   3."اﻟﻣروﻧﺔ اﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ، وذﻟك ﻣن أﺟل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﻧﺟﺎح ﻓﻲ ظل ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺋﺔ
ﺔ ﻫﺎدﻓﺔ وﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻓﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣرﻫون ﺑﻣدى ﺗطﺑﯾق اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺑراﻣﺞ ﺗﻌﻠﯾﻣﯾ         
ﻣدارك اﻟﻣوظﻔﯾن وﺗﺣدﯾث ﻣﻌﺎرﻓﻬم واﺳﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ ﺑﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻣﺣﻛﻣﺔ، وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺣﯾﻠﻧـﺎ إﻟـﻰ ﺿـرورة ﻓﻬـم وﺗﺣﻠﯾـل ﻣـدﺧل إدارة 




                                                 
  .611-511ص ص  ﺳﺎﺑقﻣرﺟﻊ ﺳﻌﯾد ﺑن ﻋﺑﯾد ﺑن ﻧﻣﺷﺔ،  1
  .221ص ﺳﺎﺑق،ﻣرﺟﻊ  .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ و ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺑوﺣﻧﯾﺔي ﻗو  2
  .68-58ﺳﺎﻣﺢ ﻋﺑد اﻟﻣطﻠب ﻋﺎﻣر، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 .tnemeganaM egdelwonKﻣدﺧل إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ : اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث
ﺧــﻼل اﻟﺗﺳــﻌﯾﻧﺎت وﺗطــور " tnemeganaM egdelwonK اﻟﻣﻌرﻓــﺔ أو إدارة ﺗﺳــﯾﯾر"ظﻬــر ﻣﺻــطﻠﺢ           
ﻋﻠـﻰ ﺿـرورة إﻫﺗﻣـﺎم  trawetSأﻛـد  1991، ﻓﻔﻲ ﺳﻧﺔ (noxaS-olgnA) ﺑﺷﻛل ﺳرﯾﻊ ﻓﻲ اﻟﺑﻠدان اﻷﻧﺟﻠوﺳﻛﺳوﻧﯾﺔ
اﻟﻣﻌــﺎرف  rekcurD retePاﻋﺗﺑــر  3991اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺑــرأس اﻟﻣــﺎل اﻟﻣﻌرﻓــﻲ وﻟــﯾس ﺑــرأس اﻟﻣــﺎل اﻟﻣــﺎدي، وﻓــﻲ ﺳــﻧﺔ 
  .        دة اﻟﺟدﯾدة ﻟﻠﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺗﻣﻌﺎت ﻣﺎ ﺑﻌد اﻟرأﺳﻣﺎﻟﯾﺔاﻟﻘﺎﻋ
وﻋﻠـــﻰ ﻫـــذا اﻷﺳـــﺎس أﺻـــﺑﺢ ﺗﺳـــﯾﯾر اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ ﻣـــن ﺑـــﯾن اﻹﻧﺷـــﻐﺎﻻت اﻷﺳﺎﺳـــﯾﺔ اﻟﻛﺑـــرى ﻟﻠﻣؤﺳﺳـــﺔ اﻟﻌﺻـــرﯾﺔ                                                  
ﯾـﺔ ﻟﻛـن أﺻـﺑﺣت ﺗﺑﺣـث ﻋـن ﻛﯾﻔواﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ورﺳﻣﻠﺔ اﻟﻛﻔـﺎءات و ﻓﻘط ﺑﺣﻔظ اﻟذاﻛرة  ﻓﺄﺻﺑﺣت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻻ ﺗﻬﺗم
ﻓﻣـﺎ ﻫـو ﻣﻔﻬـوم إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ؟  وﻣـﺎ ﻫـو دورﻫـﺎ ﻓـﻲ ﻣواﺟﻬـﺔ ﺗﺣـدﯾﺎت   1.طـرق ﺣدﯾﺛـﺔﺗﺷﻛﯾل اﻟﻣﻌﺎرف ﺑواﺳـطﺔ أدوات و 
  ﺎﻓﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ؟اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻣﯾز واﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺿ
  .ارة اﻟﻣﻌرﻓﺔﻣﻔﻬوم إد: اﻟﻣطﻠب اﻷول
  .اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔﻣﺟﺗﻣﻊ ﻣدﺧل ﺣول ﺗوﺻﯾف : اﻟﻔرع اﻷول
ﺗﻌد اﻟﻣﻌرﻓﺔ دﻋﺎﻣﺔ رﺋﯾﺳﺔ ﻣن دﻋﺎﺋم ﺗﻘـدم اﻷﻣـم واﻟﻧﻬـوض ﺑﻬـﺎ، ﻓﺿـﻼ ﻋﻠـﻰ أﻧﻬـﺎ ﻣﺻـدر ﻣـن ﻣﺻـﺎدر اﻟﻘـوة          
ق ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﺻـر ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، ﺑل إﻧﻬﺎ ﻫﻲ اﻟﻣﺻدر اﻟﺣﻘﯾﻘـﻲ ﻟﻠﻘـوة، واﻟﺑﺎﻋـث ﻋﻠـﻰ اﻟﺣـراك اﻟﻔﻛـري واﻹﺟﺗﻣـﺎﻋﻲ، وﯾطﻠـ
، ﺣﯾـث أﺻـﺑﺣت ﻣـوردا اﻗﺗﺻـﺎدﯾﺎ ﻣﻬﻣـﺎ وﻣﺻـدرا ﻟﻠـدﺧل اﻟـوطﻧﻲ ودﻋﺎﻣـﺔ ﻟﻠﺗﻘـدم ﻓـﻲ ﻣﺧﺗﻠـف (ﻋﺻر اﻟﻣﻌرﻓـﺔ)اﻟﺣﺎﺿر
  2.ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺣﯾﺎة، وٕاذا ﻛﺎن ﻟﻛل ﻋﺻر ﺛروﺗﻪ ﻓﺈن اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻫﻲ ﺛروة ﻫذا اﻟﻌﺻر
ﻠﻌﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾـﺔ ﻻ ﻏﻧــﻰ ﺳـ ﺑﺻـﻔﺗﻬﺎاﻟﻣﻌرﻓـﺔ :" أن "ﺷـرط ﻣـﺎ ﺑﻌـد اﻟﺣداﺛــﺔ"ﻓـﻲ ﻛﺗﺎﺑــﻪ  ratoiL ﻟﯾوﺗـﺎرﯾـرى            
  ﻣن ﻏﯾر ﻋﻧﻬﺎ ﻟﻠﻘوة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، وﻗد أﺻﺑﺣت وﺳﺗظل ﻣن أﻫم ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﻧﺎﻓس اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ ﻣن أﺟل إﺣراز اﻟﻘوة، وﯾﺑدو
                                                 
ﻟﻌﻠﻣـﻲ اﻟراﺑـﻊ اﻟرﯾـﺎدة اﻟﻣـؤﺗﻣر ا: ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ".ﺑداع ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌرﺑﯾـﺔاﻟﻣﻌﺎرف واﻹ ﺗﺳﯾﯾر" ﺣورﯾﺔ آﯾت زﯾﺎن،ﻛﻣﺎل آﯾت زﯾﺎن و  1
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اﻟﻣﺳــﺗﺑﻌد أن ﺗــدﺧل دول اﻟﻌــﺎﻟم ﻓــﻲ ﺣــرب ﻣــن أﺟــل اﻟﺳــﯾطرة ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت ﻛﻣــﺎ ﺣﺎرﺑــت ﻓــﻲ اﻟﻣﺎﺿــﻲ ﻣــن أﺟــل 
  1." اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣرات
، وﯾﺷـﻬد اﻟﻘـرن اﻟواﺣـد واﻟﻌﺷـرﯾن ﺛـورة ﻣﻧﺣﻰ ﺗطورﯾـﺎ ﺟدﯾـدا أﺳﺎﺳـﻪ اﻟﻌﻠـم واﻟﻣﻌرﻓـﺔﺑدأ اﻟﻌﺎﻟم ﯾﺄﺧذ  وﻣن ﻫﻧﺎ         
ﻣﻌرﻓﯾـﺔ ﻛﺑﯾــرة أﺳﺎﺳــﻬﺎ وﻋﻣﺎدﻫــﺎ ووﻗودﻫــﺎ ﻫـو اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت، ﺣﯾــث أﺻــﺑﺣت اﻟﺳـﻼح اﻟـذي ﯾــوﻓر ﻟﻣــن اﻣﺗﻠﻛــﻪ ﻗــوام اﻟﻘــدرة 
ﺗطـور واﻟﺗـراﻛم اﻟﻌﻠﻣـﻲ واﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎﺗﻲ ﻟﻠﺗـﺎرﯾﺦ واﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌـﺎﻟم، ﺑﺎﻋﺗﺑـﺎر أن ﻫـذا اﻟﻘـرن اﻟﺟدﯾـد ﻫـو ﺧﻼﺻـﺔ ﻣرﻛـزة ﻟﻠ
أن اﻟﻘــوة ﻓــﻲ اﻟﻘــرن اﻟواﺣــد واﻟﻌﺷــرﯾن ﻟــن ﺗﻛــون ﻓــﻲ اﻟﻣﻌــﺎﯾﯾر : " relffoT nivlAأﻟﻔــﯾن ﺗــوﻓﻠروﯾــرى  .اﻟﺑﺷــري
  ."اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ أو اﻟﻌﺳﻛرﯾﺔ وﻟﻛﻧﻬﺎ ﺗﻛﻣن ﻓﻲ ﻋﻧﺻر اﻟﻣﻌرﻓﺔ
ﻟﻌﻣل وﻓﻲ ﺳرﻋﺔ وﻛﻔـﺎءة ودﻗـﺔ إﻧﺟـﺎز اﻟﻌﻣـل ﻟﻘد أﺣدﺛت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت طﻔرة ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ أﺳﺎﻟﯾب أداء ا         
ﺑﺻورة ﺟﻌﻠت اﻟﻌـﺎﻟم ﯾﻘﻔـز درﺟـﺎت اﻟﺗﻘـدم واﻟﻧﻣـو ﺑﺳـرﻋﺎت ﻏﯾـر ﻣﺳـﺑوﻗﺔ وﺻـﺎر ﻣـﺎ ﻛـﺎن ﯾﺗﺣﻘـق ﻓـﻲ ﺳـﻧوات ﯾﻧﺟـز ﻓـﻲ 
ﺷـﻬور ﺑـل وﻓـﻲ أﯾـﺎم، وﺗزاﯾـدت ﻗـدرات اﻟﺷـﻌوب واﻷﻣـم ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﻧـﺎﻓس اﻟﻌـﺎﻟﻣﻲ وﻋﻠـﻰ اﻛﺗﺷـﺎف ﻓـرص ﺟدﯾـدة وﻣﺟـﺎﻻت 
  2.ﻰ آﻓﺎق اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ واﻟرﺧﺎءﺟدﯾدة ﯾﻣﻛن أن ﺗﻧطﻠق ﺑﻬﺎ إﻟ
وﻋﻠﯾــﻪ ﻓﻘــد أﺿــﺣت اﻟﻣﻌرﻓــﺔ اﻟرﻛﯾــزة اﻷﺳﺎﺳــﯾﺔ ﻻﻣــﺗﻼك ﻋﻧﺎﺻــر اﻟﻘــوة واﻟﺗﻣﯾــز ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻــرة، وﻫــﻲ          
اﻟﻣﻧظﻣــﺔ "ﺳــﺑب ﺟــودة اﻟﻣﺧرﺟــﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ وﺗرﻗﯾــﺔ اﻷداء اﻟﻔــردي واﻟﺟﻣــﺎﻋﻲ واﻟﻣؤﺳﺳــﻲ، وﻟﻬــذا ﻓﻘــد ﺑــرز ﻣﺻــطﻠﺢ 
  .واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﻫﻲ ﻋﻣﺎد ﺗﻣﯾز اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔﻟﻺﺷﺎرة إﻟﻰ أن اﻟﻣﻌرﻓﺔ  "اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﺔ
  .إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺗﻌرﯾف: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﯾرﺗﻛــز ﻣﺻــطﻠﺢ إدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻟﺑﻌــد اﻟﻣﻌرﻓــﻲ ﻓــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺎت اﻟﺗﺳــﯾﯾر، وﻟ ــذا ﯾﻧﺑﻐــﻲ ﻓــﻲ اﻟﻣﻘــﺎم اﻷول أن          
    .اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻬﺎﺎﺗأﻫم اﺗﺟﺎﻫ، ﻣﻊ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻹدارﯾﺔ "اﻟﻣﻌرﻓﺔ"ﻧﻌرف ﻣﺻطﻠﺢ 
ﻟﻘـد ﻗـدﻣت اﻹﺗﺟﺎﻫـﺎت اﻟﻔﻛرﯾـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻋـدة ﺗﻌـﺎرﯾف ﻟﻣﻔﻬـوم اﻟﻣﻌرﻓـﺔ، وﺗﺑﺎﯾﻧـت : egdelwonKﺗﻌرﯾف اﻟﻣﻌرﻓﺔ  -1
  اﻻﺗﺟﺎﻫﺎتوﺟﻬﺎت ﻧظرﻫم ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﺧﺗﻼف ﻣواﻗﻔﻬم ﺣول اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ، وﺳﻧورد ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﻫذﻩ 
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 :ﻣﻘﺗﺻرﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﻌرﯾف واﺣد ﯾﻣﺛﻠﻬﺎ
 :، وﯾﻣﺛﻠﻪﻣوﺟودات اﻟﻣﻧظﻣﺔﻧﺎول اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ ﯾﺗ :اﻹﺗﺟﺎﻩ اﻷول 
اﻟﺗــﻲ ﻟﻬــﺎ اﻟﻘــدرة ﻋﻠــﻰ  اﻟﻣوﺟــودات"ﯾــرون أن اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﯾﻘﺻــد ﺑﻬــﺎ : namhtieZ ,metaB ,srednEﺗﻌرﯾــف  -
 ".ﺧدﻣﺎتإﻟﻰ ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗطﺑﯾق ﻹﻧﺗﺎج ﺳﻠﻊ و  ﺗﺣوﯾل اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻣن ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺑﺣث
  :ﻣﺛﻠﻪﯾو  رأس ﻣﺎل ﻓﻛريﯾﺗﻧﺎول اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ  :اﻹﺗﺟﺎﻩ اﻟﺛﺎﻧﻲ 
ﯾـﺗم اﻛﺗﺷـﺎﻓﻪ واﺳـﺗﺛﻣﺎرﻩ  رأس ﻣـﺎل ﻓﻛـريﻋﺑـﺎرة ﻋـن :" ﯾرﯾـﺎن أن اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻫـﻲ: kasurP dna trawetS ﺗﻌرﯾـف -
 ."وﺗﺣوﯾﻠﻪ إﻟﻰ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﺧﻠق اﻟﺛروة ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗطﺑﯾق
  :ﯾﻣﺛﻠﻪو  ﻣﻧظور اﻟﻘوةﯾﺗﻧﺎول ﻣﻔﻬوم اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣن  :اﻹﺗﺟﺎﻩ اﻟﺛﺎﻟث 
 .وﺗﻣﺛل اﻟﻣﻔﺗﺎح ﻟﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﻘوةﺳﺎوي ﯾرى أن اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺗ: nocaB sicnarFﻓراﻧﺳﯾس ﺑﯾﻛون  - 
ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أﻧﻬﺎ اﻟطرﯾق اﻟوﺣﯾد ﻟﻠﺗﻣﯾز، وﯾرى أﻧﻬـﺎ  اﻟﺗﻔوق اﻟﻣﻌرﻓﻲﯾﻧظر إﻟﻰ اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣن زاوﯾﺔ  :lewaHﻫﺎول  - 
ﻻ ﺗﻧطوي ﻋﻠﻰ اﻟﻘوة ﻓﻘط وﻟﻛﻧﻬﺎ ﺗﺗﺿﻣن اﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ اﺳـﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﻘﻧﯾـﺔ ﻟـرﺑط أﺟـزاء ﻻ ﺗﺣﺻـﻰ ﻣـن اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﺑطرﯾﻘـﺔ 
  1.ﻣﻔﯾدة
إذن ﻓُﺟلﱡ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ رﻛزت ﻋﻠـﻰ اﻷﻫﻣﯾـﺔ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌرﻓـﺔ ﻓـﻲ اﻟﻌﺻـر اﻟﺣـدﯾث واﻋﺗﺑﺎرﻫـﺎ أﺳﺎﺳـﺎ          
ﻟﺑﻧــﺎء اﻟﻘــوة واﻟﻣﻘــدرة واﻟﺗﻔــوق اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ واﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ، ﻓﻣــن ﺧــﻼل اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﯾــﺗم ﺧﻠــق اﻟﻘﯾﻣــﺔ اﻟﻣﺿــﺎﻓﺔ واﺳــﺗﺛﻣﺎر 
  .ج واﻟﺧدﻣﺎت وﻧظم اﻟﺗﺳﯾﯾراﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ وﺗطوﯾر ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻹﻧﺗﺎ
أواﺳـــط  ﺗﻌـــد إدارة اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ ﺗوﺟﻬـــﺎ ﺣـــدﯾﺛﺎ ﻓـــﻲ ﻋﻠـــم اﻹدارة ﺑـــدأ اﻹﻫﺗﻣـــﺎم ﺑـــﻪ وﺗطـــوﯾرﻩ ﻓـــﻲ :ﺗﻌرﯾـــف إدارة اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ -2
 :اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت وﻗد اﺷﺗﻣﻠت اﻷدﺑﯾﺎت اﻟواردة ﺑﺷﺄﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺗﻌرﯾﻔﺎت أﻫﻣﻬﺎ
ﺎطﺎت اﻟﺷــرﻛﺔ ﻟﻠﺣﺻــول ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﻫــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠــﺔ ﻣــن أﺟــل ﺗوﺟﯾــﻪ ﻧﺷــ :" igotsaRﺗﻌرﯾــف -1
 ."وﻣﺷﺎرﻛﺗﻬﺎ وﺗطوﯾرﻫﺎ واﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻷﻓراد واﻟﺟﻣﺎﻋﺎت ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ
                                                 
ﻣﺟﻠـﺔ  ".ﻗﯾﺎﺳﻪ و ﺗﻧﻣﯾﺗـﻪ ﻛﺟـزء ﻣـن إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻓـﻲ ﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺗﻌﻠـﯾم اﻟﻌـﺎﻟﻲإدارة رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري و "اﻟﻬﻼﻟﻲ اﻟﺷرﺑﯾﻧﻲ اﻟﻬﻼﻟﻲ،  1
  .8ص  ،1102، ﯾوﻟﯾو 22اﻟﻌدد  ،(ﻣﺻر)، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣﻧﺻورةﺔ اﻟﻧوﻋﯾﺔﺑﺣوث اﻟﺗرﺑﯾ
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 اﻟﺟﻬــــود اﻟﻣﺑذوﻟــــﺔ ﻣــــن اﻟﻣــــدﯾرﯾن ﻟﻐــــرض ﺗﻧظــــﯾم وﺑﻧــــﺎء رأس ﻣــــﺎل اﻟﻣﻧظﻣــــﺔ ﻣــــن اﻟﻣــــوارد ﻫــــﻲ:" tfeDﺗﻌرﯾــــف  -2
  1."ﻠﻛﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ أو ﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﺗﺳﻣﯾﺗﻪ رأس ﻣﺎل اﻟﻔﻛري اﻟذي ﺗﻣﺗ
اﺳــﺗﺧداﻣﻬﺎ  اﻹدارة ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻫــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺔ أو ﻣﻣﺎرﺳـﺔ ﻹﻧﺗــﺎج وﺗـدﻋﯾم وﻧﺷـر اﻟﻣﻌرﻓــﺔ و:" hguorobracSﺗﻌرﯾـف  -3
 ."ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﺗﻌﻠم واﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت
ﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻟـدى اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن و اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻧﺷـر اإدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻫـﻲ ﻋﻣﻠﯾـﺔ إﻧﺗـﺎج و :" gnortsmraA leahciMﺗﻌرﯾف  -4
 2.ﺗﻘدﻣﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻷداء واﻟﺳﻠﻊ واﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﺟﻬﺎ و وﺗوظﯾﻔﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن 
اﻟﻔﻛــري واﻟﻣﻌرﻓــﻲ ﻣــﺎل اﻟ ورأس ﺛــﺔ ﺗﺳــﻌﻰ إﻟــﻰ ﺗﺟﺳــﯾد اﻟرﺻــﯾد اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎﺗﻲﻓــﺈدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﻫــﻲ ﻣﻘﺎرﺑــﺔ ﺣدﯾ          
ول إﻟـﻰ ﺗﺣﻘﯾــق ، ﻗﺻـد ﺑﻠـورة اﻟﻣزﯾـد ﻣــن اﻹﻧﺗـﺎج اﻟﻣﻌرﻓـﻲ واﻹﺑـداع داﺧـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻟﻠوﺻـﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﯾـدان اﻟﻌﻣﻠــﻲ
ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﻠﯾد، وﺗﺷﻣل إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻛل  ﺔﻋﺻﯾوﺗﺣﻘﯾق ﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ  ﻣرﻛز ﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻣرﻣوق واﻟﺗﻣﯾز ﻋن ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت
، وﺗﺳــﺗﻬدف ﺑﺎﻟدرﺟــﺔ اﻷوﻟــﻰ ﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾــﺔودﻋﺎﯾــﺔ وﺗﺳــﯾﯾر ﻟﻠأﻧﺷــطﺔ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔــﺔ ﻣــن إﻧﺗــﺎج وﺗﺳــوﯾق 
ﺧطـﯾط اﻟﻣﺳـﺎر اﻟﻣﻬﻧـﻲ إذ أن اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري ﻫـو اﻟﻣﻌﻧـﻲ ﻘطﺎب إﻟـﻰ ﺗﻣﺧﺗﻠف أﻧﺷطﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻹﺳـﺗ
ﺗﻛــون اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻫــﻲ اﻟﻣوﺟـﻪ اﻷﺳــﺎس ﻟﻣﺧﺗﻠـف ﻼ ﺑـد أن اﻷول ﺑﻛﺎﻓـﺔ ﻋﻣﻠﯾــﺎت اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑــﺎرﻩ ﻣﻧﺗﺟــﺎ وﻣﺳـﺗﺛﻣرا ﻟﻬــﺎ، ﻓـ
 .  ﻓﻌﺎﻟﯾﺎت وأﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
  .أﻫﻣﯾﺔ ﺗطﺑﯾق ﻣﺑدأ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ
  .أﻫﻣﯾﺔ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: رع اﻷولاﻟﻔ
ﻓــﻲ  إن اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﺗﻌﺗﺑــر اﻟﻣﺻــدر اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻷﻛﺛــر أﻫﻣﯾــﺔ ﻓــﻲ إﻏﻧــﺎء اﻟﻌﻣــل وﺗﺣﺳــﯾن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ، واﻹﺳــﻬﺎم        
م ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻏﯾر ﻣﻘﺻور اﻟﺗﻌﻠم واﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻟذي ﯾﺳﺎﻋد ﻓﻲ اﻟﺗطور ﻟﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرة واﻟﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ، ﻓﺎﻹﻫﺗﻣﺎ
اﻟﻣﻧظﻣــﺔ )ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺳـﺎﻋدة ﻓــﻲ ﺗﺣﺳـﯾن اﻷداء ﻋﻠــﻰ اﻟﻣـدى اﻟﻘرﯾـب ﻓﻘـط، ﺑــل ﯾﺣـول اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﺗـدرﯾﺟﯾﺎ إﻟــﻰ ﻣﻧظﻣـﺔ ﺗﻌﻠـم
                                                 
: اﻟﻣـؤﻧﻣر اﻟـدوﻟﻲ ﻟـﻺدارة اﻟﻌﺎﻣـﺔ: ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ".ﺟﺎﻫزﯾـﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻟﻌﺎﻣـﺔ ﻟﺗطﺑﯾـق إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ"زﯾﻧـب ﻋﺑـد اﻟرﺣﻣـﺎن اﻟﺳـﺣﯾﻣﻲ،  1
  .40ص  ،9002ر ﻧوﻓﻣﺑ 4إﻟﻰ  1ﻣن ،(اﻟرﯾﺎض) ﻣﻌﻬد اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻧﺣو أداء ﻣﺗﻣﯾز ﻟﻠﻘطﺎع اﻟﺣﻛوﻣﻲ
  .931اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق، ص  ".اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة"إدارة و ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣدﺣت ﻣﺣﻣد أﺑو اﻟﻧﺻر،  2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣــﺎت ﻻ ﯾﺟــب ﻋﻠﯾﻬــﺎ ﻓﻘــط ﺟﻣــﻊ وﺗﺣﻠﯾــل اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﺑــل وٕاﻧﺗــﺎج  1.( noitazinagrO gninraeLاﻟﻣﺗﻌﻠﻣــﺔ
ﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت أن ﻻ ﺗﻬـﺗم ﻓﻘـط ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓـﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾـﺔ ﺑـل ﻋﻠﯾﻬـﺎ أن اﻟﻣﻌرﻓﺔ وﺗـدرﯾب اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﯾﻬـﺎ وٕاﺗﺎﺣﺗﻬـﺎ ﻟﻬـم، أﯾﺿـ
  .ﺗﻬﺗم ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ أﯾﺿﺎ
ﻣن أواﺋل اﻟﻣﻔﻛرﯾن اﻟذي رﺻدوا إرﻫﺎﺻﺎت ﻫـذا اﻟﺗﺣـول اﻟﻌظـﯾم، وﻗـد  rekcurD retePﺑﯾﺗر دراﻛر وﯾﻌد           
ﺗﻘرﯾﺑـﺎ، وﻗـد ذﻛـر  0691ﺳـﻧﺔ ﻓـﻲ  rekroW egdelwonK" اﻟﻌﺎﻣـل اﻟﻣﻌرﻓـﻲ"أو " اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻌرﻓﻲ"ﺻﺎغ ﻣﺻطﻠﺢ 
أﺣـد أﻫـم اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺗـﻲ ﺗواﺟـﻪ ﻛـل ﻣﻧظﻣـﺔ ﻓـﻲ ﻣﺟﺗﻣـﻊ اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻫـو ﺑﻧـﺎء :" أن "ﻣﺟﺗﻣﻊ ﻣـﺎ ﺑﻌـد اﻟرأﺳـﻣﺎﻟﯾﺔ"ﻓﻲ ﻛﺗﺎﺑﻪ 
ﻣﻣﺎرﺳﺎت ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﻣﻧظﻣـﺔ ﻹدارة اﻟﺗﺣوﯾـل اﻟـذاﺗﻲ، وﯾﻧﺑﻐـﻲ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ أن ﺗﻛـون ﻣﺳـﺗﻌدة ﻟﻠﺗﺧﻠـﻲ ﻋـن اﻟﻣﻌرﻓـﺔ اﻟﺗـﻲ 
  :دع أﺷﯾﺎء ﺟدﯾدة ﻣن ﺧﻼلأﺻﺑﺣت ﻗدﯾﻣﺔ وأن ﺗﺗﻌﻠم ﻛﯾف ﺗﺑ
 .اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺗواﺻل ﻟﻛل ﻧﺷﺎط 
 .ﺗطوﯾر ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﺟدﯾدة ﻧﺎﺑﻌﺔ ﻣن ﻧﺟﺎﺣﺎﺗﻬﺎ 
 .اﻹﺑﺗﻛﺎر اﻟﻣﺗواﺻل ﻛﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﻧظﻣﺔ 
اﻟﺗﺣدﯾﺎت  إﻟﻰ أﻫﻣﯾﺔ رﻓﻊ ﻣﺳﺗوى إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﺧدﻣﺎت ﻟﻣواﺟﻬﺔ rekcurDوﯾﺷﯾر          
اﻟﻌــﺎﻟم ﻫــو زﯾــﺎدة  ﯾواﺟــﻪ اﻟﻣــدﯾرﯾن ﻓــﻲ اﻟــدول اﻟﻣﺗﻘدﻣــﺔ ﻓــﻲ إن أﻛﺑــر ﺗﺣــدﱟ :" د ﯾﻘــولاﻟراﻫﻧــﺔ واﻟﻣﺳــﺗﻘﺑﻠﯾﺔ وﻓــﻲ ﻫــذا اﻟﺻــد
إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﺧدﻣﺎت، وﻟﺳوف ﯾﺣدد ﻫذا اﻟﺗﺣدي اﻟذي ﺳﯾﺳﯾطر ﻋﻠﻰ اﻷﺟﻧدة اﻹدارﯾﺔ ﺧﻼل 
ﺟودة اﻟﺣﯾﺎة ﯾﺣدد ﻧﺳﯾﺞ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ و، واﻷﻫم ﻣن ذﻟك أﻧﻪ ﺳاﻷداء اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻟﻠﺷرﻛﺎتاﻟﻌﻘود اﻟﻌدﯾدة اﻟﻣﻘﺑﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﻬﺎﯾﺔ 
ﯾﺗﻣﺗﻌـــون ﺑﻣﯾـــزة ﻓﯾﻣـــﺎ ﯾﺗﻌﻠـــق ﺑـــﺎﻟﺗﻛﯾف ﻣـــﻊ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـــﺎت اﻟﺟدﯾـــدة  ﻓﺎﻟﻌﻣـــﺎل اﻟﻣﺗﻌﻠﻣـــون 2."ﻓـــﻲ ﻛـــل أﻣـــﺔ ﺻـــﻧﺎﻋﯾﺔ
واﺳـﺗﺧداﻣﺎﺗﻬﺎ، وﻷن اﻟﻌﻣـﺎل اﻷﻓﺿـل ﺗﻌﻠﻣـﺎ ﻋـﺎدة ﻣـﺎ ﯾﺗﻣﺗﻌـون ﺑﻧطـﺎق واﺳـﻊ ﻣـن اﻟﻣﻬـﺎرات اﻷﺳﺎﺳـﯾﺔ، ﻓﻣـن اﻟﺳـﻬل ﻟﻬـم 
ﺗﺎﻟﻲ ﺗرﺗﻔﻊ إﯾراداﺗﻬم ﺑﺳرﻋﺔ أﻛﺑر ﻣن إﯾرادات اﻟﻌﻣﺎل ذوي اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗدﻧﯾﺔ، اﺳﺗﯾﻌﺎب اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺟدﯾدة وﺑﺎﻟ
ﻓﺎﻟﻧــﺎس اﻷﻓﺿــل ﺗﻌﻠﻣــﺎ ﻫــم أﻛﺛــر ﻗــدرة ﻋﻠــﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣــل ﻣــﻊ ﻓﻘــدان اﻟﺗــوازن اﻹﻗﺗﺻــﺎدي، واﻟﺷــرﻛﺎت اﻟﺗــﻲ ﺗﺗﻌــرض ﻟﻠﺗﻐﯾــر 
                                                 
ﺟﺎﻣﻌـﺔ  دﻛﺗـوراﻩ، أطروﺣـﺔ".)أﺛر إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻷداء و اﻟﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﻓـﻲ اﻟﻣﺻـﺎرف اﻟﺗﺟﺎرﯾـﺔ اﻷردﻧﯾـﺔ"ﻣﺣﻣد ﺗرﻛﻲ اﻟﺑطﺎﯾﻧـﺔ،  1
  .20ص، (7002اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟدراﺳﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ، اﻷردن، ﻋﻣﺎن اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺎت 
  .831 ص ،ﺳﺎﺑقﻣرﺟﻊ  ".اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة"إدارة و ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣدﺣت ﻣﺣﻣد أﺑو اﻟﻧﺻر،  2
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ﯾن ﯾرﻏﺑون ﻓـﻲ أن ﯾﺳـﺗﺛﻣروا ﻓـﯾﻬم ﻓـﻲ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ اﻟﺳرﯾﻊ ﺗرﻏب ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام اﻟﻌﻣﺎل اﻷﻓﺿل ﺗﻌﻠﻣﺎ واﻷﻛﺛر ﻣﻬﺎرة واﻟذ
        1.ﻣﺟﺎل اﻟﺗدرﯾب وٕاﻋﺎدﺗﻪ، وﻫﻛذا ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧت أﺣوال اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻛﺎن اﻟﺗﻌﻠﯾم أﻛﺛر إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
وﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻹﻣﺗﯾﺎزات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ واﻹﺳـﺗﻣرارﯾﺔ ﯾﺟـب أن ﺗـدرك اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﺿـطرارﻫﺎ إﻟـﻰ ﺗﻐﯾﯾـر اﻟطرﯾﻘـﺔ          
ﺳب ﺑﻬﺎ اﻟﻣﻌرﻓﺔ، وٕاﻟﻰ ﺗطوﯾر ﻗدراﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﻠم ﺑﺷﻛل أﻓﺿل وأﺳرع ﻣن ﻣﺟـﺎﻻت ﻧﺟﺎﺣﻬـﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﺑﻬﺎ، واﻟﺗﻲ ﺗﻛﺗ
  2.وﻣﺟﺎﻻت ﻓﺷﻠﻬﺎ، ﻣن داﺧل وﺧﺎرج ﻧطﺎق ﻣﻧظﻣﺎﺗﻬﺎ
اﻟﺗﻲ ﺑﺎﺗت ﺗﻛﺗﺳﺢ ﻛل اﻟﻣﺟـﺎﻻت ﻓـﻲ ﻋﺻـر اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ اﻟرﻗﻣﻧـﺔ وأﺗﻣﺗـﺔ ﻓﻔﻲ ظل اﻟﺛورة اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ           
ﺔ واﻟﺗطورﯾـﺔ ﻓـﻲ ﻣﻧـﺎﻫﺞ اﻟﺑﺣـث اﻟﻌﻠﻣـﻲ وﻧﺗﺎﺋﺟـﻪ، أﺻـﺑﺣت اﻟﻣﻧظﻣـﺎت أﻣـﺎم ﺗﺣـدﱟ ﺣﻘﯾﻘـﻲ وﺳـﺎﺋل اﻹﻧﺗـﺎج واﻟطﻔـرة اﻟﻧوﻋﯾـ
وﺗﺳﺎﺑق ﻣﺣﻣوم ﻻﻗﺗﻧﺎص اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ اﻟﻣﻔﯾدة واﻟﻬﺎﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗوﻓر ﻟﻬﺎ اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ وﺗﺣﻘـق ﻟﻬـﺎ ﺟـودة ﺷـﺎﻣﻠﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﻧـﺗﺞ 
واﻟﻣﺗﻌﻠﻣـﺔ واﻟﻘـﺎدرة ﻋﻠـﻰ إﻧﺗـﺎج اﻟﻣﻌرﻓـﺔ واﻟﺧدﻣﺎت، وﻟذا ﻓﺈن اﻟﺷرﻛﺎت اﻟراﺋدة ﺗﺳﻌﻰ ﻻﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﻣـﺎﻫرة 
واﻹﺑــداع  ﻟﺗﻛــوﱢ ن ﻣﻧﻬــﺎ رأﺳــﻣﺎل ﻓﻛــري وﻣﻬــﺎري ﯾﻌــود ﻋﻠﯾﻬــﺎ ﺑﺎﻟﻔﺎﺋــدة واﻟﻘــوة، وﻋﻠﯾــﻪ ﻓــﺈن اﻹﺗﺟــﺎﻩ اﻟﺣــدﯾث ﯾﻧﺑﻧــﻲ ﻋﻠــﻰ 
اﺳـــﺗﻘطﺎب اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻣـــﺔ وﻣﺗﻌـــددة اﻟﻣﻬـــﺎرات، وﻫـــو ﻣـــﺎ ﯾﺷـــﻛل ﺑـــدورﻩ ﺗﺣـــدﯾﺎ ﻛﺑﯾـــرا ﻹدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ 
ﯾدﻓﻌﻬﺎ ﻟﺿرورة ﺗﺣدﯾث أﻧﻣﺎط ﺗدرﯾب وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﺧطﯾط ﻣﺳﺎرﻫم وﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬم وﺗﺣﻔﯾزﻫم وﻓق أﺳس اﻟﻣﻌﺎﺻرة و 
  .ﻋﻠﻣﯾﺔ ﻣدروﺳﺔ ﺑﻌﻧﺎﯾﺔ
  .اﻟدور اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻹدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
وﻟﻣـﺔ ﻋ إن ﺗﺑﻧﻲ ﻧظم اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻌرﻓـﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ أﺻـﺑﺢ ﺿـرورة ﻣﺎﺳـﺔ ﻻ ﻣﻧـﺎص ﻣﻧﻬـﺎ ﻓـﻲ ﻋﺻـر         
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ  و اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻔﺎﻫﯾم، إذ أﻧﻬﺎ ﺗﺳﺎﻋد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾث آﻟﯾﺎﺗﻬﺎ وأﺳﺎﻟﯾب ﻋﻣﻠﻬﺎ وﺗطوﯾر أﻧﻣﺎطﻬﺎ اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ
اﻟﻣﺳــﺗﻬدﻓﺔ  وﺗﺣﺳـﯾن إﻧﺗﺎﺟﯾﺗﻬـﺎ وﺣـل ﻣﺷـﺎﻛﻠﻬﺎ وﺣﺳـن اﺳـﺗﺛﻣﺎر ﻣﺧرﺟـﺎت ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ وﻣﺟﺎﺑﻬـﺔ ﻣﺧﺗﻠـف اﻟﺗﺣـدﯾﺎت
  . واﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ
                                                 
: ﺗـر ".ﻠﺑﻠـدان اﻟﻧﺎﻣﯾـﺔﺗﺣـدﯾﺎت ﻟ"اﻟـﺗﻌﻠم ﻣـدى اﻟﺣﯾـﺎة ﻓـﻲ إﻗﺗﺻـﺎد اﻟﻣﻌرﻓـﺔ اﻟﻌـﺎﻟﻣﻲ ، (tropeR knaB dlroW)ﺗﻘرﯾـر اﻟﺑﻧـك اﻟﻌـﺎﻟﻣﻲ 1
  .05ص، 8002دار اﻟﻛﺗﺎب اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، : ﻣﺣﻣد طﺎﻟب اﻟﺳﯾد ﺳﻠﯾﻣﺎن، اﻹﻣﺎرات
رﺳـﺎﻟﺔ دﻛﺗـوراﻩ، ) "ﺑﻧﺎء أﻧﻣوذج ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﺔ ﻛﻣـدﺧل ﻟﺗطـوﯾر اﻷﺟﻬـزة اﻷﻣﻧﯾـﺔ ﺑﺎﻟﻣﻣﻠﻛـﺔ اﻟﻌرﺑﯾـﺔ اﻟﺳـﻌودﯾﺔ"ﻣﺣﻣد ﺑن ﻋﻠﻲ إﺑراﻫﯾم اﻟرﺷودي ، 2
   .06 ص ،(7002-8241ﯾﺔ اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻗﺳم اﻟﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ، اﻟرﯾﺎض، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾف اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻷﻣﻧﯾﺔ، ﻛﻠ
 
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 461
 
ﻰ أن اﻟـﺗﻌﻠم داﺧـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﯾﺟـب أن ﯾﺳـﺎوي أو ﯾﻔـوق اﻟﺗﻐﯾـر ﺧـﺎرج اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، إﻟـ snaveRرﯾﻔﺎﻧز وﯾﺷﯾر          
اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻋﻠــم  ﻓــﻲ  ﻟﺧﺑﯾــرا  namreiKلﯾﻘـو ﻛﻣــﺎ  .وٕاﻻ ﻓـﺈن اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻟــن ﺗﺳــﺗطﯾﻊ اﻹﺳـﺗﻣرار ﻋﻠــﻰ ﻗﯾــد اﻟﺣﯾــﺎة
، وﺑﻔﺿل اﻟﺗﻘﻧﯾـﺎت ﻧظرا ﻟﻠﺿرورات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣن اﻟﺳرﻋﺔ واﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ واﻟﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣرة إﻟﻰ اﻹﺑداع:" اﻹدارة
 1 ."اﻟﺳﺑﯾل اﻟوﺣﯾد اﻟذي ﯾﻣﻛن أن ﯾﻣﻧﻊ ﻓﻧﺎء اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ اﻟﺟدﯾدة ﯾﺻﺑﺢ 
وﻫذا ﻣﺎ ﯾـدﻓﻌﻧﺎ إﻟـﻰ ﻣﺣﺎوﻟـﺔ اﺳـﺗﺟﻼء اﻟـدور اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟـﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت وٕادارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻓـﻲ ﻣواﺟﻬـﺔ ﻣﺧﺗﻠـف        
  : ﺔ وﺗداﻋﯾﺎت اﻗﺗﺻﺎد اﻟﺳوق، وذﻟك ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲاﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟراﻫﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﻓرﺿﺗﻬﺎ إرﻫﺎﺻﺎت اﻟﻌوﻟﻣ
ﯾﺳﻬم اﻹﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻓﻲ ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن  :ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻛﻔﺎءة اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ -1
ﻛﻔﺎءﺗﻬـــــﺎ ﺑﺻـــــورة واﺿـــــﺣﺔ، إذ ﺗﺳـــــﻣﺢ ﻟﻠﻣﻧظﻣـــــﺔ ﺑﺗﺧﻔـــــﯾض اﻟﺗﻛﻠﻔـــــﺔ ﺑﺷـــــﻛل ﺟـــــذري وﺗﺣﺳـــــﯾن ﺟـــــودة وٕاﯾﺻـــــﺎل اﻟﺳـــــﻠﻊ 
إﺣـدى ﺧﯾـﺎرات اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﯾـزة )اﻟﺗﺷـﻐﯾﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ أن ﺗﺗﺑﻧـﻰ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻗﯾـﺎدة اﻟﻛﻠﻔـﺔ  ﻛﻣﺎ ﺗﺗﯾﺢ اﻟﻛﻔـﺎءة...واﻟﺧدﻣﺎت
 (.اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
ﯾﻣﻛن أن ﯾﻧﺗﺞ ﻋن اﻹﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓـﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ ﻧظـم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت و اﻟﻣﻌرﻓـﺔ إﻧﺗـﺎج : إﺳﻧﺎد ودﻋم اﻹﺑﺗﻛﺎر ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ -2
اﻟﻣﺻــﺎرف وﻫــﻲ ﻣﺛــﺎل ﺟﯾــد ﻋــن اﻹﺳــﺗﺛﻣﺎر ﺳــﻠﻊ وﺧــدﻣﺎت وأﺳــﺎﻟﯾب ﺟدﯾــدة، ﻛﺎﺳــﺗﺧدام ﻣﻛــﺎﺋن اﻟﺣﺳــﺎﺑﺎت اﻵﻟﯾــﺔ ﻓــﻲ 
اﻹﺑﺗﻛﺎري ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺣﯾث أﺳﻬﻣت ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗﻘدم اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن وﺳـﺎﻋدت 
 .اﻟﻣﻘدﻣﺔ وﺟﻌﻠﻬﺎ ﻣرﯾﺣﺔ ﺑﺷﻛل واﺿﺢ ﻋﻠﻰ ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣﺻرﻓﯾﺔ ورﻓﻊ ﻛﻔﺎءة اﻟﺧدﻣﺔ
ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾ ـــﺎ ﻧظـــم اﻟﻣﻌﻠوﻣـــﺎت واﻟﻣﻌرﻓـــﺔ اﻟﻣﻧظﻣـــَﺔ ﻣـــن ﺑﻧ ـــﺎء ﻣﺻـــﺎدر   ﺗﻣﻛـــن: ﺑﻧ ـــﺎء ﻣﺻـــﺎدر ﻣﻌﻠوﻣ ـــﺎت اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ -3
ﻣﻌﻠوﻣـــﺎت اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻣﻛﻧﻬـــﺎ ﻣـــن أﺧــذ ﻓـــرص ﺗﻘــدم اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﻲ، وﻓــﻲ اﻟﻌدﯾــد ﻣـــن اﻟﺣــﺎﻻت ﯾﻧـــﺗﺞ ﻋـــن ذﻟـــك اﺳـــﺗﺛﻣﺎر 
وﺗﺳـﺗطﯾﻊ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻟﻣﺳـﻠﺣﺔ ﺑﻬﻛـذا ... اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﻧظم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ ﻣﺗﻘدﻣﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟداﺧﻠﯾﺔ
ﻗﺎﻋـــدة اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗطـــوﯾر ﺧـــدﻣﺎت وﺳـــﻠﻊ ﺟدﯾـــدة، ﻷﻧـــﻪ ﯾﻣﻛﻧﻬـــﺎ أن ﺗـــوﻓر ﻣﻌﻠوﻣـــﺎت ﻹﺳـــﻧﺎد اﻻﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ 
 ﻋﻣﻠﯾﺎت وزﺑﺎﺋن وﻣﺟﻬزي وﻣﻧﺎﻓﺳﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﻏﯾر ذﻟك ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ: ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن
                                                 
  . 06 -85اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص ص  1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  1.واﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻧظر إﻟﯾﻬﺎ اﻵن ﻛﻣﺻدر اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
  :ﻣﺎ ﺗظﻬر اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻛﻣرﻛز ﺛﻘل ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺎﯾﻠﻲﻛ          
 .اﺗﺧﺎذ اﻟﻣﻌرﻓﺔ أﺳﺎﺳﺎ ﻓﻲ ﺗوﺟﯾﻪ وٕارﺷﺎد اﻹدارة ﻻﺧﺗﯾﺎر ﻏﺎﯾﺎﺗﻬﺎ وأﻫداﻓﻬﺎ  
 .اﺗﺧﺎذ اﻟﻣﻌرﻓﺔ رﻛﯾزة ﻟﺑﻧﺎء اﻟﻬﯾﺎﻛل واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﺗﺣدﯾد اﻟﻣوﻗﻊ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻷي ﻧﺷﺎط  ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ 
 .ﻓﺔ ﻣﺻدرا ﻟﻠﻣﻌﺎﯾﯾر وﻗواﻋد اﻹﺣﺗﻛﺎم اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣدﻫﺎ اﻹدارة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘراراتاﺗﺧﺎذ اﻟﻣﻌر  
 .اﺗﺧﺎذ اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺳﺑﯾﻼ ﻟﻠﺑﺣث ﻋن ﺣﻠول ﻟﻠﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗﻌوﻗﻬﺎ 
  .اﺗﺧﺎذ اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣﻧﻬﺎﺟﺎ ﻟﻠﺑﺣث ﻋن أﻓﺿل اﻷﺷﻛﺎل واﻷﻧﻣﺎط ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت واﻟﺧدﻣﺎت 
 2 .ﻲ ﺗﻛﺳب اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔاﺗﺧﺎذ اﻟﻣﻌرﻓﺔ وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺑﻧﺎء وﺣﺷد اﻟﻘرارات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗ 
وﻣن ﻫﻧﺎ ﻧﻠﺣـظ ﻣـدى أﻫﻣﯾـﺔ ﺗطﺑﯾـق إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ وﺗﺳـﯾﯾر ﻧظـم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت وﺗﻌﻣﯾﻣﻬـﺎ ﻋﻠـﻰ ﻛﺎﻓـﺔ           
أﻧﺷــطﺔ وﻣﺳــﺗوﯾﺎت اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، ﻟﻣــﺎ ﻟﻬـﺎ ﻣــن أﺛـر إﯾﺟــﺎﺑﻲ ﻓــﻲ ﺻــﻘل ﻣواﻫــب وﻣﻬــﺎرات اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ و ﺗﻧﻣﯾــﺔ طﺎﻗــﺎﺗﻬم 
 .اﻹﺑداﻋﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾؤﻫﻠﻬم ﻟﻠﺗﻛﯾف اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ واﻟﺳرﯾﻊ ﻣﻊ ﻛل اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺗﻔﺟﯾر ﻗدراﺗﻬم
  .وأﻫداﻓﻬﺎأﻧواع اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺻﻧﯾﻔﺎت : اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث
  .ﺗﺼﻨﯿﻔﺎت أﻧﻮاع اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ: اﻟﻔﺮع اﻷول
 أﻧﻬﺎ اﺷﺗﻣﻠت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻋدة أﻧواع ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، إﻻﻟﻘد ﻗﺎم اﻟﻌﻠﻣﺎء ﺑﺗﺻﻧﯾف          
 .أﻫم اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺗﻲ ﺗﻔﯾد اﻟﻣﻧظﻣﺔ وٕادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر واﻟﺗﺧطﯾط
وزﻣﻧﻬـﺎ وطﺑﯾﻌﺗﻬـﺎ  وﻓق ﻣﺟﺎﻻﺗﻬﺎ وﻣوﺿوﻋﺎﺗﻬﺎ وطرق اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬـﺎاﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻬﻧﺎك ﻣن ﯾﺻﻧف اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻓ          
   :وﻫو ﻣﺎ ﯾوﺿﺣﻪ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ، وﻣﺻدرﻫﺎ
  
  
                                                 
  .54-34ص ،0002ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن .ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺎﻫﯾﺗﻬﺎ وﻣﻛوﻧﺎﺗﻬﺎﻋﻣﺎد اﻟﺻﺑﺎغ،  1
  .432ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  .ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ و ﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ،   2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  .441ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ".اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة"إدارة و ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣدﺣت ﻣﺣﻣد أﺑو اﻟﻧﺻر، : اﻟﻣﺻدر
  :ﺑرزﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲوﺳﻧذﻛر أ ،اﻫﺗﻣت ﺑﺳﺑر وﺗﻘﺳﯾم أﻧواع اﻟﻣﻌرﻓﺔأﺧرى ﺗﺻﻧﯾﻔﺎت ﻫﻧﺎك ﻛﻣﺎ أن           
: إﻟـﻰ ﻋﻧﺻـرﯾن رﺋﯾﺳـﯾﯾن ﻫﻣـﺎ ﻧوﻧﻛـﺎ وﺗﺎﻛﯾوﺷـﻲ وﻫـوﺑرتﺗﻧﻘﺳم اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻋﻧد ﻛـل ﻣـن  :اﻟﺗﺻﻧﯾف اﻟﺛﻧﺎﺋﻲ - أ
  (.اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو اﻟﻣﻘﻧﻧﺔ)، واﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟظﺎﻫرة (اﻟﺿﻣﻧﯾﺔ أو ﻏﯾر اﻟظﺎﻫرة)اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺧﻔﯾﺔ
ﻓراد ﻣن ﻣﻔﺎﻫﯾم وﻗﯾم و اﺗﺟﺎﻫﺎت ﯾﻘﺻد ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺿﻣﻧﯾﺔ ﻣﺎ ﻟدى اﻷ: egdelwonK ticaTاﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺿﻣﻧﯾﺔ  -1
وﺻور ذﻫﻧﯾﺔ وأﻧﻣﺎط ﺗﻔﻛﯾرﯾﺔ وﺣدس وﻗدرات ﺟﺳﻣﯾﺔ وﻓﻛرﯾﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﺧﯾـل واﻟﺗﺣﻠﯾـل واﻹدراك، ﻣﺣﻔوظـًﺔ ﻓـﻲ ذاﻛـرة ﻛـل 
ﻛﺑـﺎﻗﻲ اﻷﺻـول  واﺣد ﻣﻧﻬم وﻟﻛﻧﻬﺎ ﻏﯾر ﻣوﺛﻘﺔ وﻻ ﻣﻘﻧﻧﺔ، وﺗﺗﺳم ﻫذﻩ اﻟﻣﻌـﺎرف ﺑطﺑﯾﻌﺗﻬـﺎ ﻏﯾـر اﻟﻣﺎدﯾـﺔ وﻏﯾـر اﻟﻣﻠﻣوﺳـﺔ
اﻟـﺦ وﺗظﻬـر ﻫـذﻩ اﻟﻣﻌـﺎرف ﻓـﻲ ﻣـﺎ ...ودة ﻓـﻲ اﻟﺗﻧظﯾﻣـﺎت ﻣـن ﻣﺑـﺎن وآﻻت وﺗﺟﻬﯾـزات ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺔاﻟﻣﺎدﯾـﺔ اﻷﺧـرى اﻟﻣوﺟـ
 .ﻧﻘﻠﻬﺎ أو ﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ ﻟﻶﺧرﯾن ﺑﺷﻛل رﺳﻣﻲ أو ﻛﺗﺎﺑﻲ ﯾﺗوﻓر ﻟﻸﻓراد ﻣن ﻣﻬﺎرات وﻣواﻫب وﻗدرات ﺗﻔﻛﯾر ﯾﺻﻌب
ﺑﯾﺎﻧـﺎت  ﻣـن ﺗﺗﻛون اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟظﺎﻫرة ﻣﻣﺎ ﻫو ﻣوﺟود ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت: egdelwonK ticilpxEاﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟظﺎﻫرة  -2
 وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﺳﺟﻼت ووﺛﺎﺋق وﺳﯾﺎﺳﺎت وﺗﻌﻠﯾﻣﺎت وٕاﺟراءات وطرق و ﻗواﻋد ﻋﻣل ﻣوﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﻛﺗﯾﺑﺎت
  lairéganaM    إدارﯾﺔ
        evitucéxEﺗﻨﻔﯿﺬﯾﺔ 
          eciffOﻣﻜﺘﺒﯿﺔ  
                      
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﺳب ﻓﺎﺋدﺗﮭﺎ ﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارة - 1
       lacirotsiH   ذات طﺒﯿﻌﺔ ﺗﺎرﯾﺨﯿﺔ
    tneruC/enilnOذات طﺒﯿﻌﺔ ﺣﺎﺿﺮة 
           evitaciderPذات طﺒﯿﻌﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﯿﺔ 
  .ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﺳب ﻣﺻدرھﺎ - 2
  .ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺗﮭﺎ - 3
  .ت ﺣﺳب درﺟﺔ رﺳﻣﯾﺗﮭﺎﻣﻌﻠوﻣﺎ - 4
  .ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﺳب ﻧوﻋﮭﺎ - 5
  lamroF       ﺑﯿﺎﻧﺎت رﺳﻤﯿﺔ    
   lamrofnIﺑﯿﺎﻧﺎت ﻏﯿﺮ رﺳﻤﯿﺔ
            
  evitaitnauQ      ﻛﻤﯿﺔ 
  evitaitilauQﻏﯿﺮ ﻛﻤﯿﺔ
     lanretnEداﺧﻠﯿﺔ 
               lanretxE  ﺧﺎرﺟﯿﺔ
  .ﯾﮭﺎإﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠ  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﺳب - 6
  .ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﺳب ﻓﺎﺋدﺗﮭﺎ - 7
  elbaliavA              ﻣﺘﺎﺣﺔ
                 elbissoP ﻣﻤﻜﻨﺔ 
 elbaliavA toNﻏﯿﺮ ﻣﺘﺎﺣﺔ
                
 dooGﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺟﯿﺪة
 daBﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ردﯾﺌﺔ  
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  .    أدﻟﺔ ﻋﻣل ﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻸﻓراد داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻺطﻼع ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻓردﯾﺎ أو ﺑﺷﻛل ﺟﻣﺎﻋﻲو 
اﻟﺗـﻲ ﺗﻘـوم  ﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗطوﯾرإن ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﺗﺷﻛل ﻣﺟﺗﻣﻌﺔ ﻣﺧزوﻧﺎ ﻣﻌرﻓﯾﺎ ﯾﺗم ﺗﻌزﯾزﻩ ﺑﺎﺳﺗﻣرار، ﻣن ﺧﻼل ﻋ         
ﺑﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺑﺎﺷـرة أو ﻣـن ﺧـﻼل ﻣؤﺳﺳـﺎت اﺳﺗﺷـﺎرﯾﺔ ﺧﺎرﺟﯾـﺔ ﺑﻣـﺎ ﯾـﻧﻌﻛس إﯾﺟﺎﺑـﺎ ﻋﻠـﻰ أﺳـﺎﻟﯾب وﻧوﻋﯾـﺔ إﻧﺗـﺎج اﻟﺳـﻠﻊ 
    1.واﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﺗﺳوﯾﻘﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﯾرﺿﻲ اﻟﻌﻣﻼء وﯾﻧﻌﻛس ﺑرﺑﺣﯾﺔ ﺟﯾدة ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
 :ﻧﯾف أرﺑﻌﺔ أﻧواع ﻣن اﻟﻣﻌرﻓﺔﻫذا اﻟﺗﺻ وﯾﺗﺿﻣن  : namkcaB .Tاﻟﺗﺻﻧﯾف اﻟرﺑﺎﻋﻲ ﻟﺗوم ﺑﺎﻛﻣﺎن -  ب
 (.اﻟظﺎﻫرة)اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺻرﯾﺣﺔ  -1
 (.ﺗﻣت اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﻬﻣﺎ ﺳﻠﻔﺎ)اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺿﻣﻧﯾﺔ  -2
وﻫﻲ اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم اﻟوﺻول إﻟﯾﻬـﺎ ﺑﺷـﻛل ﻏﯾـر ﻣﺑﺎﺷـر وﺑﺻـﻌوﺑﺔ ﺑﺎﻟﻐـﺔ ﻣـن ﺧـﻼل اﻹﺳـﺗﻧﺑﺎط : اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ -3
  .اﻟﻣﻌرﻓﻲ وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﺳﻠوك اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ
اﻟﻣﻌرﻓــﺔ اﻟﻣﺑﺗﻛــرة أو اﻟﺗــﻲ ﯾــﺗم اﻛﺗﺷــﺎﻓﻬﺎ ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﺑﺣــث واﻟﺗﺟرﯾــب واﻟﻣﻧﺎﻗﺷــﺔ أو ﻣــن  وﻫــﻲ :اﻟﻣﻌرﻓــﺔ اﻟﻣﺟﻬوﻟ ــﺔ -4
 .ﺧﻼل اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺎرﺳﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 :وﯾﻘﺳم ﻫذا اﻟﺗﺻﻧﯾف اﻟﻣﻌرﻓﺔ إﻟﻰ :اﻟﺗﺻﻧﯾف ﻋﻠﻰ ﺿوء ﺟوﻫر وﻣﺣﺗوى اﻟﻣﻌرﻓﺔ -  ت
 زة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ وﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﻐﯾﯾر ﻗواﻋد اﻟﻠﻌﺑـﺔوﻫﻲ اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﺗﻔردة اﻟﺗﻲ ﺗﻌطﻲ ﻣﯾ: lanoitavonnIاﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻹﺑداﻋﯾﺔ  -1
  .(أي اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌطﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺳﺑﻘﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺎ ﯾﻧﺑﻧﻲ ﻋﻠﻰ ﻗدرة ﻛﻔﺎءاﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻻﺑﺗﻛﺎر)
وﻫﻲ اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﺗوﺿﺢ ﺑﻧﺎء اﻟﻌﻼﻗﺎت واﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣوﺟودة واﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺗواﺟد : htpeDاﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﺗﻌﻣﻘﺔ  -2
 (.ﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻔﺳر اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺳﺑﺑﯾﺔ اﻟﻌﻣﯾﻘﺔ ﻟﻠظواﻫرأي ا)ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ
وﻫـﻲ اﻟﻣﻌرﻓـﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ ﺑﺎﻹرﺗﺑﺎطـﺎت اﻟواﺿـﺣﺔ ﺑـﯾن اﻷﺣـداث واﻟﺣﻘـﺎﺋق اﻟﻣوﺟـودة :  ecafruSاﻟﻣﻌرﻓـﺔ اﻟﺳـطﺣﯾﺔ -3
 (.أي اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺄﺗﻲ ﺑﺎﻟﺗﺟرﺑﺔ)ﻓﻲ ﻣﺣﯾط ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ وﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﺧﺑرة اﻹﻣﺑرﯾﻘﯾﺔ 
 اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺗﻠﻛﻬﺎ ﻛل اﻷﻋﺿﺎء ﻓﻲ اﻟﻣﺣﯾط ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ و ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻬم وﻫﻲ: cisaBاﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ  -4
                                                 
إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل  :اﻟﻣؤﺗﻣر اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟراﺑﻊ: ورﻗﺔ ﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ". اﻟﻣﻔﻬوم واﻷﺳﺎﻟﯾب واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت: إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ"ﻣﺣﻣد ﻗﺎﺳم اﻟﻘرﯾوﺗﻲ، 1
  .90 ص ،5002-6-51، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻓﯾﻼدﻟﻔﯾﺎ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ، ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻌوﻟﻣﺔ
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 1 (.أي اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﻛل ﻣوظف ﺣول طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل وﻣﺗﻌﻠﻘﺎﺗﻪ)ﺑﺎﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ
وأﯾــﺎ ﻛــﺎن ﺷــﻛل اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﻓــﺎﻟواﻗﻊ اﻟﺣــﺎﻟﻲ ﯾﺷــﯾر إﻟــﻰ أن اﻟﻣﻧظﻣــﺎت ﺗﺣﺗــﺎج إﻟــﻰ آﻟﯾــﺔ ﺗﻘــوم ﺑﺗﺟﻣﯾــﻊ اﻟﺧﺑــرات            
ة ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وﺗرﺗﯾﺑﻬـﺎ وﺗﻧﻣﯾﺗﻬـﺎ وﺗطوﯾرﻫـﺎ وﺻـﯾﺎﻧﺗﻬﺎ وﻧﻘﻠﻬـﺎ ﻟﻠﻣـوظﻔﯾن اﻟـذﯾن ﯾﺣﺗـﺎﺟون إﻟﯾﻬـﺎ ﻷداء واﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻣوﺟود
  2 .ﻋﻣﻠﻬم ﺑﻛﻔﺎءة
 .اﻟﻣﻌرﻓﺔ دارةاﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻹﻫداف اﻷ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
  :ﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﯾﻬدف ﻣدﺧل إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷ       
  ﺗﻧﻣﯾﺔﯾﻪ ﻣﻧظوﻣﺔ اﻟﻘدرات اﻟﻣﺣورﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وٕاﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺑﻧﺎء و ﺗوﻓﯾر اﻟرﺻﯾد اﻟﻣﻌرﻓﻲ اﻟذي ﺗﻘوم ﻋﻠ 
 .وﺗﻔﻌﯾل ﻗوﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
ﺑﻧﺎء وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدرة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾرات وزﯾﺎدة إﺣﺳﺎﺳﻬﺎ ﺑﺈرﻫﺎﺻﺎت اﻟﺗﻐﯾﯾر وﺗوﻗﻌﻪ ﻓﻲ وﻗت ﻣﺑﻛر،  
ﻓــرص، أو ﺗﻔــﺎدي  ﺔ وﻣــﺎ ﯾﻧﺷــﺄ ﻋﻧﻬــﺎ ﻣــنﻣﻣــﺎ ﯾﺳــﻣﺢ ﻟــﻺدارة ﺑﺎﻹﺳــﺗﻌداد ﻟﻠﻣواﺟﻬــﺔ ﺳــواء ﺑﺎﺳــﺗﺛﻣﺎر اﻟﺗﺣــوﻻت اﻹﯾﺟﺎﺑﯾــ
  .اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺳﺎﻟﺑﺔ وﻣﺎ ﺗﻔرزﻩ ﻣن ﻣﺧﺎطر وﺗﻬدﯾدات
إطﻼق اﻟطﺎﻗﺎت اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﻘدرات اﻟذﻫﻧﯾﺔ ﻷﻓراد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت، وﻣن ﺛم اﻟﻣﺳـﺎﻫﻣﺔ ﻓـﻲ رﻓـﻊ ﻛﻔـﺎءة  
 .راتاﻟﻌﻣﻠﯾﺎت وﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺗوﻓﯾر اﻟﺣﻠول اﻷﻓﺿل ﻟﻠﻣﺷﻛﻼت وﺗرﺷﯾد اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرا
اﺳﺗﺧدام ﻧﺗﺎﺋﺞ  ﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟﻔرص ﻟﻧﻣو اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗطوﯾرﻫﺎ ﺑﻣﻌدﻻت ﻣﺗﻧﺎﺳﺑﺔ ﻣﻊ ﻗدراﺗﻬﺎ واﻟﻔرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ وذﻟك ﺑﺗﻌﻣﯾق 
 .اﻟﻌﻠم وﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻪ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﺗﺟددة إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﺗراﻛﻣﺔ ﻷﻓرادﻫﺎ
دﻓﻌﻬـم  ﻣؤﺳﺳـﺔ وﻛـذﻟكﺗـوﻓﯾر ﻣﻧـﺎخ إﯾﺟـﺎﺑﻲ ﯾﺣﻔـز اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ذوي اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻋﻠـﻰ إطـﻼق ﻣﻌـﺎرﻓﻬم اﻟﻛﺎﻣﻧـﺔ وٕاﺗﺎﺣﺗﻬـﺎ ﻟﻠ 
 .ﻟﺗطوﯾر ﻣﻌﺎرﻓﻬم وﺗﻧﻣﯾﺗﻬﺎ
ﻣـﻊ  ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء ﻋن طرﯾـق ﺗطـوﯾر وﺗﺄﻫﯾـل ﻣﻌـﺎرف اﻟﻌﻣـﺎل ورﻓـﻊ اﻟﻣردودﯾـﺔ ﻧظـرا ﻟﺗواﻓـق اﻟﺧـدﻣﺎت أو اﻟﻣﻧﺗﺟـﺎت 
 .ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟزﺑﺎﺋن
                                                 
  .21-11ص ص  ﺳﺎﺑق،ﻣرﺟﻊ اﻟﻬﻼﻟﻲ اﻟﺷرﺑﯾﻧﻲ اﻟﻬﻼﻟﻲ،   1
  .31ص  ،اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ  2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 961
 
ﻓﺳـﯾﺔ اﺳـﺗﻘرار وﺑﻘـﺎء اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓـﻲ ﻣﺣـﯾط ﯾﺗﻣﯾـز ﺑﺎﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ اﻟﺷـدﯾدة، ﻧظـرا ﻟﻘـدراﺗﻬﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾـرات اﻟﺗﻧﺎ 
 .اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻬﺎ واﻹﺳﺗﻌداد ﻟﻠﺗﻛﯾف ﻣﻌﻬﺎ
اﻟﻣﺳـﺎﻫﻣﺔ ﻓـﻲ  رﻓﻊ اﻟﻛﻔﺎءة وﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻋن طرﯾق دﻣﺞ اﻟطﺎﻗﺎت اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﻘدرات اﻟﻔﻧﯾﺔ ﻷﻓراد اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓـﻲ 
 .اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات وٕاﯾﺟﺎد اﻟﺣﻠول ﺑﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻧﺎخ اﻟﻣﺣﻔز ﻟذﻟك
رة اﻟﻘدﯾﻣﺔ، واﻹﻧﺗﻘﺎل إﻟﻰ أﺳﺎﻟﯾب أرﻗﻰ ﻋن طرﯾق اﻟﺗﺟدﯾد اﻟﻔﻛري ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﺧﻠﻲ ﻋن أﺳﺎﻟﯾب اﻹدا 
 1.ﺗﺣدﯾث اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻟﺧﺑرات وﺗوظﯾﻔﻬﺎ ﻓﻲ اﻟوﺻول إﻟﻰ أﺣﺳن ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
  .ﻋﻣﻠﯾﺎت إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ وﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ: اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ
 .ﻋﻣﻠﯾﺎت إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ: اﻟﻔرع اﻷول
ﯾﻣــﻲ ﯾﻣــر ﺑﺟﻣﻠــﺔ ﻣــن اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗرﻣــﻲ ﻣــن إن ﺗــوطﯾن اﻟﻣﻌرﻓــﺔ وٕادارﺗﻬــﺎ داﺧــل اﻟﻣﺣــﯾط اﻟﺗﻧظ         
 :وراﺋﻬﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻓﺿﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ واﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ اﻟﺛﺎﺑﺗﺔ، وﺗرﺗﻛز ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻋﻠﻰ
ﺟﻣﻊ وﺗﺻﻧﯾف وﺗرﺗﯾب اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺑﻧﺎء ﻫﯾﻛل ﻣﻌرﻓﻲ وذﻟك ﺑﺎﻹﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺗﻘﻧﯾـﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت وﻫـذا ﯾﻧـﺗﺞ ﻋﻧـﻪ ﺑﻧـﺎء  
 .واﻋد ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻋن اﻟﻌﻣﻼء وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷداء واﻟﻣﺷﻛﻼت واﻟﺣﻠول اﻟﻣﻣﻛﻧﺔ ﻟﻬﺎوﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗﺷﻐﯾل ﻗ
اﻟﻣﻌرﻓـﺔ  ﺗوزﯾﻊ وﺗﺑـﺎدل اﻟﻣﻌرﻓـﺔ، ﺣﯾـث أن اﻧﺣﺻـﺎر اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻟـدى أﻓـراد أو ﻓﺋـﺎت ﻣﺣـددة داﺧـل اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﯾﻔﻘـد إدارة 
  .ﻣﻧظﻣﺔﻗﯾﻣﺗﻬﺎ، وﯾﻌﺗﻣد ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﯾوﯾﺔ اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻹﺗﺻﺎﻻت داﺧل اﻟ
رﺻـــد وٕاﻋـــداد وﺗﻧﻣﯾـــﺔ اﻷﻓـــراد ذوي اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ، وﻫـــذا ﯾﺗطﻠـــب اﻟﺗﻌـــرف ﻋﻠـــﯾﻬم وﻋﻠـــﻰ ﻣﺟـــﺎﻻت ﺗﺧﺻﺻـــﻬم وﺗﻣﯾـــزﻫم  
اﻟﻣﻌرﻓﻲ وٕاﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻬم، واﺳﺗﺧراج ﻣﺎ ﻟدﯾﻬم ﻣن ﻣﻌرﻓﺔ وﺗوطﯾﻧﻬـﺎ ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وٕادﻣﺎﺟﻬـﺎ ﻓـﻲ ﻗواﻋـد اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت، وٕاﺗﺎﺣﺗﻬـﺎ 
 .ﻟﻛل ﻣن ﯾﺣﺗﺎﺟﻬﺎ
ﺗطـوﯾرﻩ واﻟوﺻـول إﻟـﻰ ﻣﺳـﺗوﯾﺎت أﻋﻠـﻰ ﻣـن اﻟﻛﻔـﺎءة واﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ، وذﻟـك اﺳـﺗﺧدام اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻓـﻲ ﺣـل ﻣﺷـﻛﻼت اﻷداء و  
 ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن  ﺑﺈدﻣﺎج ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ اﻷداء ﺿﻣن ﺗﺻﻣﯾم اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، وﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء وﺗﻘرﯾر اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت
 
                                                 
  ,201ﺳﺎﺑق، ص ﻣرﺟﻊ ﺣﺑﺎﯾﻧﺔ ﻣﺣﻣد،  1
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 1.ﺑﻘدر اﺳﺗﺧداﻣﻬم ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ وﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻬم ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺗﻬﺎ
  :ﻣﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻔﯾذ اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﺎﻟﯾﺔوﺗﺗوﻟﻰ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظ           
وﻫﻲ ﺗﺗﺿﻣن ﻛـل أﻧﺷـطﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻹﻋـداد وﺗطﺑﯾـق اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﻌرﻓﯾـﺔ ﺗﻬـدف إﻟـﻰ : اﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ -1
 .ﺗﻧظﯾم واﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣوارد اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﺗﻘﻧﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو ﻣن ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
أي ﺗﺣدﯾــد اﻟﻣﺻــﺎدر اﻟﻣﻌرﻓﯾــﺔ وﺗﺻــﻧﯾﻔﻬﺎ وﺗرﺗﯾــب اﻷﻧﺷــطﺔ اﻟﻼزﻣــﺔ ﻟﺟﻣــﻊ (: درﻫﺎﺗﺣدﯾــد ﻣﺻــﺎ)ﺗﻧظــﯾم اﻟﻣﻌرﻓــﺔ  -2
  .وﺗرﻣﯾز وﺧزن اﻟﻣﻌرﻓﺔ وﺗﻧﺳﯾق ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺗدﻓﻘﻬﺎ ﻋﺑر ﻗﻧوات ﻣﺣددة
أي اﻹﺷـراف ﻋﻠـﻰ ﺗﺧطـﯾط وﺗﺻـﻣﯾم وﺗﺷـﻐﯾل ﻧظـم اﻟﺣوﺳـﺑﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺳـﺗﻧد إﻟـﻰ ﻗواﻋـد اﻟﻣﻌرﻓـﺔ، : ﺑﻧﺎء ﻧظم اﻟﻣﻌرﻓﺔ -3
اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾــﺔ، وﻧظــم  ﺔ اﻟﺗﺣﺗﯾــﺔ ﻟﻬـذﻩ اﻟــﻧظم واﻟﺗــﻲ ﺗﺗﻛـون ﻋــﺎدة ﻣـن ﻧظــم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎتودﻋـم اﻟﺟﻬــود اﻷﺧـرى ﻻﺳــﺗﻛﻣﺎل اﻟﺑﻧﯾـ
 .ﻣﺳﺎﻧدة اﻟﻘرارات وﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ
ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وٕاﻋﺎدة ﺗﻌﻠﯾﻣﻬﺎ وﺗدرﯾﺑﻬﺎ : ﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗطوﯾر اﻟﻌﻘل اﻟﺟﻣﻌﻲ -4
 .واﻟﺧﺑرات اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻧﺷﺎط ﻧﻔﺳﻪﺑﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﻣن ﺟﻬﺔ، واﺳﺗﻘطﺎب أﻓﺿل اﻟﻌﻘول 
ﻗﺻـد ﺗﺣﻘﯾـق أﻛﺑـر ﻣﺳـﺎﻫﻣﺔ ﻣﻣﻛﻧـﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻣﯾـزة : إدارة اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت واﻟوﺳـﺎﺋط اﻟرﻗﻣﯾـﺔ اﻟﻣﺗﻌـددة -5
اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، ﺳواء ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﻠﯾل ﻧﺳﺑﺔ ﻛﻠﻔﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﻣـن ﻫﯾﻛـل اﻟﺗﻛـﺎﻟﯾف اﻟﻛﻠﯾـﺔ، أو ﻣـن ﺧـﻼل ارﺗﺑـﺎط 
 .ﺔ ﺗﻛوﯾن اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎلاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻛل أﻧﺷط
اﻹﯾﺟـﺎﺑﻲ  اﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻣـل واﻟﺗﻔﺎﻋـلﻓﺈدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻫﻲ وﺟﻪ آﺧر ﻟﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻌﺎﺿد اﻟذي ﯾﻌﻧـﻲ : إدارة اﻟﺗﻌﺎﺿد -6
ﻛـل ﻣﻧظﻣـﺔ أو  أي ﻗـدرة اﻟوﺣـدات أو اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﻟﻠﻌﻣـل ﻛﻔرﯾـق ﻣﺗﻛﺎﻣـل ﻟﺗﺣﻘﯾـق ﻗﯾﻣـﺔ أﻛﺑـر ﻣﻣـﺎ ﻟـو ﻗﺎﻣـت ﻣﻊ اﻵﺧـرﯾن
  .وﺣدة ﺑﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻌﻣل وﺣدﻫﺎ
ﺣﯾث ﺗﺗوﻟﻰ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻋﻣﻠﯾـﺎت إﻧﺗـﺎج اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻟـدﻋم اﻷﻧﺷـطﺔ اﻷﺳﺎﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ أو ﺑﯾـﻊ ﺳـﻠﻊ : إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌرﻓﺔ -7
 2.اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ اﻟﻧﺷﺎط اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻗﯾﻣﺔ ﻣﺿﺎﻓﺔ أﻛﺑر
                                                 
  .532 ص ،ﺳﺎﺑقﻣرﺟﻊ  .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ و ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺑوﺣﻧﯾﺔ ﻗوي،  1
  . 632، ص اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 2
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 .ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺗﺣﻘﯾق إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
  :واﻟﻣﻘوﻣﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺗطﺑﯾق ﻣﻔﻬوم إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣﻠﻛﺎويﯾﻠﺧص           
وذﻟـك ﺑﺗــوﻓﯾر أﺟﻬــزة اﻟﺣﺎﺳــوب واﻟﺑرﻣﺟﯾــﺎت اﻟﺧﺎﺻــﺔ ﻣﺛــل : ﺗــوﻓﯾر اﻟﺑﻧﯾــﺔ اﻟﺗﺣﺗﯾــﺔ واﻟﻣﺗﻣﺛﻠــﺔ ﻓــﻲ اﻟﺗﻘﻧﯾــﺔ اﻟﻼزﻣــﺔ -1
 .ﻣﺣرﻛﺎت اﻟﺑﺣث اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ وﺟﻣﯾﻊ اﻷﻣور ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣن ﺗﻘﻧﯾﺎت وأﻧظﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
اﻟﻣﻌرﻓـﺔ  ﺗﻌـد اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣـن أﻫـم اﻟﻣﻘوﻣـﺎت اﻟﺗـﻲ ﯾﺗوﻗـف ﻋﻠﯾﻬـﺎ ﻧﺟـﺎح إدارة: ﻟﻼزﻣـﺔﺗوﻓﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ا -2
اﻟذﯾن ﺗﻘـﻊ ﻋﻠـﻰ ﻋـﺎﺗﻘﻬم ﻣﺳـؤوﻟﯾﺔ اﻟﻘﯾـﺎم ﺑﺎﻟﻧﺷـﺎطﺎت اﻟﻼزﻣـﺔ ﻟﺗوﻟﯾـد اﻟﻣﻌرﻓـﺔ  ﺑﺄﻓراد اﻟﻣﻌرﻓﺔﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ وﯾﻌرﻓون 
  .وﺣﻔظﻬﺎ وﺗوزﯾﻌﻬﺎ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺈﻋداد اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻼزﻣﺔ
واﻟﻌﻣـل  ﻻ ﺑد أن ﯾﺗﺻف اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﺑﺎﻟﻣروﻧـﺔ ﻟﯾﺳـﺗطﯾﻊ أﻓـراد اﻟﻣﻌرﻓـﺔ إطـﻼق إﺑـداﻋﺎﺗﻬم: ل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲاﻟﻬﯾﻛ -3
ﺑﺣرﯾﺔ ﻻﻛﺗﺷﺎف وﺗوﻟﯾد اﻟﻣﻌرﻓﺔ، إذ ﯾﺗﺣﻛم اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺑﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌرﻓﺔ وٕادارﺗﻬﺎ وﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ وﺗﻌزﯾزﻫﺎ 
 .وﻣﺿﺎﻋﻔﺗﻬﺎ وٕاﻋﺎدة اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ
ﯾﺋﺔ ﺛﻘﺎﻓﯾـﺔ إﯾﺟﺎﺑﯾـﺔ ﻹﻧﺗـﺎج اﻟﻣﻌرﻓـﺔ وﺗﻘﺎﺳـﻣﻬﺎ وﺗﺄﺳـﯾس ﺑﯾﺋـﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﺗﻘـوم ﻋﻠـﻰ أﺳـﺎس أي ﺧﻠق ﺑ: اﻟﻌﺎﻣل اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ -4
اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﺧﺑرات اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ وﺑﻧﺎء ﺷـﺑﻛﺎت ﻓﺎﻋﻠـﺔ ﻓـﻲ اﻟﻌﻼﻗـﺎت ﺑـﯾن اﻷﻓـراد وﺗﺄﺳـﯾس ﺛﻘﺎﻓـﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ داﻋﻣـﺔ 
ﻣﻧـﺎخ ﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﻣﻧﺎﺳـب ﻗـﺎﺋم ﻋﻠـﻰ اﻟﺛﻘـﺔ ﻻ ﺑد ﻣن وﺟود " ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣﻌرﻓﺔ"وﻟﺗوﻟﯾد ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻣؤﺳﺳﯾﺔ ﺗﺟﺎﻩ اﻟﻣﻌرﻓﺔ ... ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ
وﯾﻘـدر ﺟﻬـود أﻓـراد اﻟﻣﻌرﻓـﺔ وﯾﺷـﺟﻊ ﻋﻠـﻰ ﺗﺷـﺎرك اﻟﻣﻌرﻓـﺔ، وﻫـذا ﯾﺗطﻠـب ﺗﻐﯾﯾـرا ﻓـﻲ اﻟﻌﻘﻠﯾـﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾـﺔ وﻧﻘﻠﻬـﺎ ﻣـن ﻣﻔﻬـوم 
 . ﻛﻣﺎ ﯾﺗطﻠب أﯾﺿﺎ وﺟود ﻧظﺎم ﺣواﻓز ﯾدﻓﻊ اﻷﻓراد إﻟﻰ ﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌرﻓﺔ "ﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌرﻓﺔ"إﻟﻰ ﻣﻔﻬوم  "اﺧﺗزان اﻟﻣﻌرﻓﺔ"
وﻻ ﺑـد أن  أي اﻟﺗزام اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾـﺎ ﺑـدﻋم اﻟﺟﻬـود اﻟﻬﺎدﻓـﺔ ﺗﺟـﺎﻩ اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﺑﺷـﻛل ﻋـﺎم: ﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﻣﺳﺗدﯾماﻹﻟﺗزام اﻹ -5
ﺗﻛـون ﻫـذﻩ اﻟﺟﻬـود ﻣﺗﻐﻠﻐﻠـﺔ ﻓـﻲ ﺟﻣﯾـﻊ أﻧﺷـطﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، وﻻ ﺑـد أن ﯾﺷـﺟﻊ اﻟﻣـدﯾرون ﺟﻣﯾـﻊ أﻧـواع اﻟﺳـﻠوك اﻟﻣـؤدي إﻟـﻰ 
ﺑــﯾن  دارة ﺧﺎﺻــﺔ ﻟﻠﻣﻌرﻓــﺔ، ﺗﺳــﻬل ﻋﻣﻠﯾــﺔ اﻻﺗﺻــﺎلإﯾﺟــﺎد اﻟﻣﻌرﻓــﺔ وﺗﺑﺎدﻟﻬــﺎ وﻧﺷــرﻫﺎ وﻧﻘﻠﻬــﺎ، وﻫﻧــﺎ ﯾﺳﺗﺣﺳــن أن ﺗﻧﺷــﺄ إ
  1.اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻌﺎرف
                                                 
اﻟﻣـؤﺗﻣر اﻟـدوﻟﻲ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾـﺔ : ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ". أﻓﻛـﺎر و ﻣﻣﺎرﺳـﺎت: ت إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻓـﻲ ﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺗﻌﻠـﯾم اﻟﻌـﺎﻟﻲﺗطﺑﯾﻘـﺎ"إﯾﻣـﺎن ﺳـﻌود أﺑـو ﺧﺿـﯾر،  1
  .31-21ص ، ص 9002ﻧوﻓﻣﺑر  4-1، (اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﺳﻌودﯾﺔ)، ﻣﻌﻬد اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔﻧﺣو أداء ﻣﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺣﻛوﻣﻲ: اﻹدارﯾﺔ
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  .اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔإﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ : اﻟﺧﺎﻣساﻟﻣطﻠب 
ﻠم اﻟ ـــداﺧﻠﻲ أو اﻟ ـــﺗﻌﻠم أﺻـــﺑﺣت اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ اﻟﺗـــﻲ ﺗﺣﺻـــل ﻋﻠﯾﻬـــﺎ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﺳـــواء أﻛـــﺎن ذﻟـــك ﻋـــن طرﯾ ـــق اﻟ ـــﺗﻌ           
اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻣن اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣـل ﻋﻠـﻰ ﺗﻌظـﯾم ﻗﯾﻣـﺔ أﺳـﻬم اﻟﻣﻧظﻣـﺔ، ﻷن اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻫـﻲ ﻗـوة وﺛـروة ﻓـﻲ آن واﺣـد، 
 1.وﻫﻧﺎك أﺳس ﻣﺗﻌددة ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔ، ﻛﻣﺎ أن ﻟﻬﺎ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﺗطـوﯾر واﺳـﺗﺧدام ﻧﺗـﺎﺋﺞ اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻓـﻲ أداء اﻟﻣﻧظﻣـﺎت
  : ت إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔوﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ ﻧذﻛر أﻫم اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ
ﻟﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﺗﻌﻠـﯾم ﯾﻠﻌـب دورا ﻣﻬﻣـﺎ ﻓـﻲ ﺗﻌزﯾـز ﻗـدرة اﻟﻣـﺗﻌﻠم ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﻛﯾـف وﻣﺳـﺎﻋدﺗﻪ ﻋﻠـﻰ اﻟﺗـﺄﻗﻠم : ﺧﻠق ﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻌﻠم -1
ﻣـﻊ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗـﻲ ﯾﻌـﯾش ﻓﯾﻬـﺎ ﻟﯾﺣــﺎﻓظ ﻋﻠـﻰ وﺟـودﻩ وﻟﯾﺣﻘـق اﻷﻫـداف اﻟﺗـﻲ ﯾﺻــﺑو إﻟﯾﻬـﺎ، ﻛـﺎن ﻟزاﻣـﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺎت أن 
ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻬـﺎ ﻓـرص ﺗـراﻛم اﻟﺧﺑـرات ﻣـن ﺧـﻼل اﻟﺗواﺻـل ﻣـﻊ اﻟﻌﻣـﻼء واﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن، و اﻟﺧﺑـرات اﻟﻌﻣﻠﯾـﺔ اﻟﺷﺧﺻـﯾﺔ  ﺗوﻓر
واﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ واﺳﺗﺧﻼص اﻟدروس ﻣن اﻷﺧطﺎء اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻل ﻓـﻲ اﻟﻌﻣـل، وﺣﺗـﻰ ﯾﻣﻛـن ﺗﺣﻘﯾـق ﻫـذﻩ اﻷﻫـداف ﻻﺑـد 
اﻟﻘﯾـﺎم ﺑﻬـﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾـق اﻷﻫـداف اﻟﻣﺣـددة ﻣﻣـﺎ ﯾـؤدي أن ﯾﺗم رﺑطﻬﺎ ﺑرؤﯾﺔ ورﺳﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﯾدرك اﻟﺟﻣﯾﻊ أدوارﻫم اﻟﻣطﻠـوب 
وﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وٕادارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓﯾﻬــﺎ وﻷﺟــل ...ﻟﺗﺳــﻬﯾل ﻋﻣﻠﯾــﺔ اﻟــﺗﻌﻠم وﺗوﺟﯾﻬﻬــﺎ ﻧﺣــو ﺗﺣﺳــﯾن اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ
: ﺗوﻓﯾر ﻓرص اﻟﺗﻌﻠم ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن، أن ﺗوﻓر أﻋﻣﺎﻻ ﻋﻠﻰ درﺟﺔ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻣن اﻟﺗﺣدي ﻣن ﺧﻼل إﺗﺑﺎع ﻋدة اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻣﻧﻬﺎ
ﻣن ﺧﻼل ﻧﻘل اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻋـن  وﻛذﻟك ﺗﻐﯾﯾر اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم وأﻧﻣﺎط اﻟﺳﻠوك اﻟﺳـﺎﺋدةوﺗدوﯾر اﻟﻌﻣل  اﻟﻌﻣل، وٕاﺛراء اﻟﻌﻣل ﺗوﺳﯾﻊ
 2.طرﯾق اﻟﻣﺣﺎﺿرات واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ وﺗوﻓﯾر ﻓرص اﻟدراﺳﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن
ن ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻟﻌﻣـل ﺑﺎﺳـﺗﻣرار ﻋﻠـﻰ إﻧﺗـﺎج اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻣـ :إﻧﺗـﺎج وﻧﻘـل وﺗﻛـرﯾس ﺛﻘﺎﻓـﺔ اﻟﻣﻌرﻓـﺔ داﺧـل اﻟﺗﻧظـﯾم -2
ﻋﻠــﻰ أن  akanoNﻧوﻧﻛــﺎ اﻟﻣﺻــﺎدر اﻟداﺧﻠﯾــﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ أو ﻣــن ﺧــﻼل ﺗطــوﯾر ﻓﻬــم ﺟدﯾــد ﻟﻠﻣﻌرﻓــﺔ اﻟﻣوﺟــودة، وﯾؤﻛــد 
إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼل ﺗﻔﺎﻋل اﻷﻓراد داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺿﻣﺎن اﺳﺗﺛﻣﺎر ﻣﺎ ﻟدﯾﻬم ﻣن ﺧﺑـرات وﻣﻌـﺎرف 
ﻛﻣـﺎ ﯾﻣﻛـن إﻧﺗـﺎج اﻟﻣﻌرﻓـﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾـﺔ ﻣـن ﺧـﻼل . ﻟﻣﻧظﻣـﺔوﺗﻌﻣﯾﻣﻬﺎ ﻟﺗﻛون ﻓﻲ ﻣﺗﻧﺎول ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾـﺔ ﻓـﻲ ا
                                                 
دور اﻟﺛﻘــﺔ ﺑـﯾن اﻟﺟﻣﺎﻋـﺔ ﻓــﻲ ﺗﺣدﯾـد اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔ دراﺳـﺔ ﻣﯾداﻧﯾـﺔ ﻓــﻲ "ﺎﻟﻲ، أﯾـﺎد ﻓﺎﺿـل اﻟﺗﻣﯾﻣـﻲ وﺷـﺎﻛر ﺟـﺎر اﷲ اﻟﺧﺷـ 1
  .861ص ، 8002، 20اﻟﻌدد  ،11، اﻟﻣﺟﻠد ﻣﺟﻠﺔ اﻷردﻧﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ".اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت اﻷردﻧﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ
 .52-42، ص ص رﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣ". اﻟﻣﻔﻬوم واﻷﺳﺎﻟﯾب واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت: إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ"ﻣﺣﻣد ﻗﺎﺳم اﻟﻘرﯾوﺗﻲ،  2
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اﻟﺟﻣﻌﯾﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻌﻣل واﻟﺗﻲ ﺗﺿم أﻓرادا ذوي ﺧﺑرات وﻣﺻﺎﻟﺢ ﻣﺷﺗرﻛﺔ وﯾﺗﺻﻠون 
 .ﺑﺑﻌﺿﻬم ﺑﻣﺧﺗﻠف اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗﻲ ﯾوﻓرﻫﺎ ﻋﺻر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟرﻗﻣﯾﺔ
ﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻛﺎﻧت ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم اﻷﺻـول اﻟﻣﺎدﯾـﺔ  ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﻓﺎﻟﻧظرة اﻟﺗ :اﻹﻫﺗﻣﺎم ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻷﺻول اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ -3
وٕاﻫﻣﺎل اﻷﺻول ﻏﯾر اﻟﻣﺎدﯾﺔ إﻣﺎ ﻟﻌدم وﺟود وﺳﺎﺋل ﻟﻠﻘﯾﺎس أو ﻟﻼﻋﺗﻘﺎد ﺑﻌدم ﺟدواﻫﺎ، وﻟﻛـن ﻣـﻊ اﻹﻧﺧﻔـﺎض اﻟﻣﺳـﺗﻣر 
ﺻـول ﻟﻠﻘﯾﻣﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ ﻟﻠﻣوﺟودات اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟﻣوﺟودات اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﺗـم ﺗطـوﯾر طـرق ﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ ﻟﺗﻘﯾـﯾم اﻷ
اﻟـذي  اﻟﺑطﺎﻗـﺔ اﻟﻣﺗوازﻧـﺔوﻣـن ﻫـذﻩ اﻟطـرق أﺳـﻠوب ...اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﻣﻬـﺎرات وﺧﺑـرات ﺗﺗـوﻓر ﻟـدى اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻬـﺎ
ﯾﺟﻣــﻊ ﺑــﯾن اﻟﻣﻘــﺎﯾﯾس اﻟﻣﺎﻟﯾــﺔ اﻟﻣﻌروﻓــﺔ وﺑــﯾن رﺿــﺎ اﻟﻌﻣــﻼء وطﺑﯾﻌــﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻟداﺧﻠﯾــﺔ وﻗــدرة اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻟــﺗﻌﻠم 
 .ﻬﺎواﻟﺗطور وﯾﺿﻊ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﺣددة ﻟرﺳﺎﻟﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وأﻫداﻓ
إن ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ واﻹﺗﺻـﺎﻻت دورا ﻣﻬﻣـﺎ ﻓـﻲ اﻟﻧﺷـﺎطﺎت اﻟﺧﺎﺻـﺔ ﺑﺈﻧﺗـﺎج و ﺗﺻـﻣﯾم  :إدارة اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ واﻹﺗﺻـﺎﻻت -4
وﺗوﺟﯾﻪ وﺗﺳﻬﯾل اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻧﻘﻠﻬـﺎ ﺣـول اﻟﻌـﺎﻟم ﺑوﻗـت ﻗﯾﺎﺳـﻲ، ﻣﻣـﺎ ﯾـوﻓر ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺎت  ﻗـدرة ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻛﺑﯾـرة 
ﺟﯾﺎ ﺑﺷﻛل ﺟﯾد ﺑﺗـوﻓﯾر اﻟﺑﻧﯾـﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳـﺑﺔ ﻟﻬـﺎ واﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠـﺔ ﻣـﻊ أدوات إن إدارة اﻟﺗﻛﻧوﻟو . ﺗﻧﻌﻛس ﺑﺷﻛل إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ رﺑﺣﯾﺗﻬﺎ
اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﯾﺳﺎﻋد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ أﻛﺑر درﺟﺔ ﻣن اﻟﻣروﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﯾﺳﺎﻋد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﻌـﺎون 
 1.ﻟرﺑﺣﯾﺔداﺧﻠﻬﺎ وﺧﺎرﺟﻬﺎ وﯾﺳﻬل ﺣل ﻣﺷﺎﻛل اﻟﻌﻣﻼء وﻋﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺧﻔض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف وزﯾﺎدة ا
ﺗﻌﺗﺑـر اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ أﻫـم ﻋﻧﺎﺻـر إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻛﻣـﺎ ﺗﻌﺗﺑـر ﻋﻘـول اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن  :إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔﺗﻔﻌﯾل دور  -5
ﻗواﻋــد اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت ﻣﻣــﺎ ﯾﺳــﺗوﺟب ﻋﻠــﻰ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ أي ﻣﻧظﻣــﺔ أن ﺗﺳــﻣﺢ  ﺑﺎﻻﺳــﺗﻔﺎدة أﻋظــم 
أن ﺗـوﻓر اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻟـذوي اﻟﻣﻌرﻓـﺔ واﻟﻛﻔـﺎءة اﻟﻣﺗﻣﯾـزة اﻟﺣـواﻓز اﻟﻣﻧﺎﺳـﺑﺔ  اﻟﻣﺗﺑﺎدﻟـﺔ ﻣـن اﻷﻓـراد ﻓﯾﻣـﺎ ﺑﯾـﻧﻬم، وﻣـن اﻟﺿـروري
ﻟﻬـم  اﻟـدﻋم واﻟﻘﯾـﺎدة واﻟﺷـﻌور ﺑـﺎﻟﺗﻣﻛن ﻛﻣﺎ أن ﺗوﻓﯾر. ..اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻔزﻫم ﻋﻠﻰ إﺷراك ﻏﯾرﻫم ﺑﻣﺎ ﻟدﯾﻬم ﻣن ﻣﻌﺎرف وﺧﺑرات
وﺗطــوﯾر ﻧظــم اﻹدارة ﺑﻣــﺎ ﯾﺗﻔــق وأﻫـداف اﻟﺗﻐﯾﯾــر ﯾﻌﺗﺑــر ﻋﻣﻠﯾـﺔ ﺿــرورﯾﺔ ﻟﺗﻌظــﯾم اﺳــﺗﻔﺎدة اﻟﻣــوارد  tnemrewopmE
    2.اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
                                                 
 72-62ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ص  ."اﻟﻣﻔﻬوم واﻷﺳﺎﻟﯾب واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت: إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ"ﻣﺣﻣد ﻗﺎﺳم اﻟﻘرﯾوﺗﻲ،  1
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وﻟﻛــﻲ ﯾــﺗم ﺧﻠــق وٕادارة اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ ﺑــﯾن اﻟﻣــوظﻔﯾن ﻓﺈﻧـــﻪ ﯾﻧﺑﻐــﻲ ﻋﻠــﻰ ﻣﺳــﺋوﻟﻲ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﺑﻧـــﻲ ﺑﻌــض        
  :اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت أﻫﻣﻬﺎ
 .ﻗوة ﻋﻣل ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔاﻟﻣﻌﺎرف، اﻟﻘدرات، اﻟﻣﻬﺎرات ﻟﺗﻛوﯾن : أس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷريزﯾﺎدة اﻹﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ ر  
اﻟﺛﻘل اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ واﻟﻣﻌرﻓﻲ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ واﻹﺑﻘﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟذﯾن ﻟدﯾﻬم ﺧﺑرات وﻣﻌﺎرف ﺟوﻫرﯾﺔ ﺣﯾث إﻧﻬم ﯾﻣﺛﻠون  
 .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
اﻟﺗواﺻــــل ﻣــــﻊ اﻟﺧﺑـــراء ﺧــــﺎرج  ﺗﺷـــﺟﯾﻊ اﻟﻌـــﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠـــﻰ اﻟﻣﺳـــﺎﻫﻣﺔ وﺗﺑـــﺎدل اﻟﻣﻌــــﺎرف واﻟﺧﺑـــرات اﻟﻣﻛﺗﺳــــﺑﺔ وﺗﺷــــﺟﯾﻊ 
 1.اﻟﻣﻧظﻣﺔ
إن ﺗطﺑﯾــق اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﻫــﻲ ﻏﺎﯾــﺔ إدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔ وﻫــﻲ ﺗﻌﻧــﻲ اﺳــﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣﻌرﻓــﺔ، ﻓﺎﻟﺣﺻــول ﻋﻠﯾﻬــﺎ : وﺧﺗﺎﻣــﺎ ﻧﻘــول         
وﺧزﻧﻬﺎ واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﯾﻬﺎ ﻻ ﺗﻌد ﻛﺎﻓﯾﺔ، ﻓﺎﻟﻣﻬم ﻫو ﺗﺣوﯾل ﻫذﻩ اﻟﻣﻌرﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺗﻧﻔﯾذ، ﻓﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗـﻲ ﻻ ﺗـﻧﻌﻛس ﻓـﻲ اﻟﺗﻧﻔﯾـذ 
ﻛﻠﻔﺔ ﺿﺎﺋﻌﺔ، وٕان ﻧﺟﺎح أي ﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺑرﻧﺎﻣﺞ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻟدﯾﻬﺎ ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﺣﺟم اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﻧﻔذة ﻗﯾﺎﺳـﺎ ﺗﻌد ﻣﺟرد 
وﻫـذا ﻣـﺎ  2.ﻟﻣﺎ ﻫو ﻣﺗوﻓر ﻟدﯾﻬﺎ، واﻟﻔﺟوة ﺑـﯾن ﻣـﺎ ﺗﻌرﻓـﻪ وﻣـﺎ ﻧﻔذﺗـﻪ ﻣﻣـﺎ ﺗﻌرﻓـﻪ ﯾﻌـد أﺣـد ﻣﻌـﺎﯾﯾر اﻟﺗﻘﯾـﯾم ﻓـﻲ ﻫـذا اﻟﻣﺟـﺎل
ﻘﯾــﯾم اﻷﺻــول اﻟﻣﻌرﻓﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﻗﺻــد اﻟﺗﺄﻛــد ﻣــن ﻣــدى ﺗﻣــت اﻹﺷــﺎرة إﻟﯾــﻪ ﺳــﻠﻔﺎ ﻣــن ﺿــرورة إﯾﺟــﺎد أﻧظﻣــﺔ ﻗﯾﺎﺳــﯾﺔ ﻟﺗ
  .اﺳﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ ﻋﻣﻠﯾﺎ
وﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺑق ﻧﻼﺣظ أن ﻣدﺧل إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻗدم إﺛراء ﻋﻠﻣﯾﺎ ﻣﺗﻣﯾزا ﻓـﻲ ﻣﯾـدان إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ،           
ﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺗــﻲ ﻫــﻲ ﻣــن أﻫــم اﺳــﺗراﺗ "اﻟــﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ"ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﺗﺄﺻــﯾل اﻟﻌﻠﻣــﻲ واﻟﻌﻣﻠــﻲ ﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ، ﻓﻣن اﻟﻣﻌﻠوم أن اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻛﺗﺳب ﻗوﺗﻬـﺎ وﻣﻛﺎﻧﺗﻬـﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﺑﻣـﺎ ﺗﻛﺗﻧـزﻩ ﻣـن ﻣﺧـزون ﻣﻌرﻓـﻲ ﺗراﻛﻣـﻲ، 
وﻣن ﺧﻼل ﺣﺳن إدارﺗﻬﺎ واﺳﺗﻐﻼﻟﻬﺎ ﻟﻬذا اﻟﻣﺧزون، ﺗﺗﻛون ﻟدﯾﻬﺎ ﻛﻔﺎءات ﻣﺣورﯾﺔ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻛﺗﺳـﺎب 
 ات اﺧﺗـراع وﻋﻼﻣـﺎت ﺗﺟﺎرﯾـﺔ ﺗﻧﻔـرد ﺑﻬـﺎ دون ﻏﯾرﻫـﺎ، ﻓﻣـن ﻣﺟﻣـوع اﻟﻣﻌـﺎرف واﻟﺗﻌﻠﻣـﺎتﻣزاﯾـﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﺧﺎﺻـﺔ ﺑﻬـﺎ وﺑـراء
  .اﻟﻣواﻟﻲ اﻟﻛﻔﺎءات ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣثوﻫذا ﻣﺎ ﯾدﻓﻌﻧﺎ ﻟدراﺳﺔ وﺗﺣﻠﯾل ﻣﻔﻬوم ﺗﺳﯾﯾر  ﻔﺎءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﺗﻛون اﻟﻛ
                                                 
  .79ص ،قﺳﺎﺑﻣرﺟﻊ ﺳﻌﯾد ﺑن ﻋﺑﯾد ﺑن ﻧﻣﺷﺔ،  1
 .93، ص 3102ﺧﻠدوﻧﯾﺔ، دار اﻟ: اﻟﺟزاﺋر .ﻣدﺧل ﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ إﻟﻰ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔﺑوطﺎﻟﺑﻲ وآﺧرون، ﻣﻌﻣر  2
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  .ecnetepmoC  tnemeganaM ﻣدﺧل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات: اﻟﻣﺑﺣث اﻟراﺑﻊ
، وﻣـﻊ ﺗطـور اﻷﺳـواق اﻷوروﺑـﻲﺻطﻠﺢ اﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت ﺿﻣن اﻹطﺎر اﻹﻗﺗﺻـﺎدي اﻷﻣرﯾﻛـﻲ و ظﻬر ﻣ        
ﺷرق آﺳﯾﺎ، وٕاﻓرﯾﻘﯾﺎ واﻟﻬﻧد ﺗﻌرﺿت اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ واﻷوروﺑﯾـﺔ ﻟﻠﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ اﻟﺷـدﯾدة وﻛـﺎن -اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﯾﺎﺑﺎن، ﺟﻧوب
وﻟت إﻫﺗﻣﺎﻣﻬﺎ ﻧﺣو اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷـري وﺑﺣﺛـت ﻋـن ﺟدﯾدة ﻟﻠﻣﺣﺎﻓظﺔ وﺗﻘوﯾﺔ ﻣزاﯾﺎﻫﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﺣ ﻟزاﻣﺎ ﻋﻠﯾﻬﺎ إﯾﺟﺎد طرق
ﻓﻔـﻲ ﺑرﯾطﺎﻧﯾـﺎ ﻗﺎﻣـت  .ﻛﻣـﺎ اﻫﺗﻣـت ﺑﺎﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﻔردﯾـﺔ وﻓـرق اﻟﻌﻣـل واﻋﺗﺑرﺗﻬـﺎ ﻋواﻣـل ﻟﻠﻧﺟـﺎح ،طـرق ﻋﻣـل أﻛﺛـر ﻣروﻧـﺔ
اﻟﺳــﻠطﺎت اﻟﻣﻌﻧﯾــﺔ ﺑوﺿـــﻊ ﺳﯾﺎﺳــﺎت ﺗﺣــث ﻋﻠــﻰ رﻓـــﻊ ﻣﺳــﺗوى ﻛﻔـــﺎءات اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﻛﻔــﺎءة اﻟﻣﺳـــﯾرﯾن ﻋﻠــﻰ وﺟــﻪ 
وﻫـذا ﻣـن أﺟـل  noitacifilauQ lanoitacoV lanoitaN  :ﻌﻠم وٕاﻧﺷـﺎء ﻣـﺎ ﯾﺳـﻣﻰاﻟﺧﺻـوص وﻫـذا ﺑﺗﺷـﺟﯾﻊ اﻟـﺗ
 lanoitaN 4991ﻓﻘــد ﺗــم إﻧﺷــﺎء ﺳــﻧﺔ  A.S.Uوﺿــﻊ ﻣﻌــﺎﯾﯾر ﺗﺣــدد ﺷــروط اﻹﻟﺗﺣــﺎق ﺑﻣﻧﺎﺻــب اﻟﻌﻣــل، أﻣــﺎ ﻓــﻲ 
  .ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟوظﺎﺋف وطﻧﻲ ﻣﻌﯾﺎري ﻟﻠﻘدرات واﻟﻛﻔﺎءات ﻧظﺎموﻣﻬﻣﺗﻪ وﺿﻊ  draoB sdradnatS sllikS
 وم اﻟﻛﻔﺎءات ﻗـد اﺗﺳـﻊ ﻣـداﻩ ﻟﯾﻧﺗﻘـل ﻣـن اﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﻔردﯾـﺔ إﻟـﻰ اﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﻣﻧظﻣﯾـﺔ، وﻧﺟـد ﻫـذا اﻟﻣﻔﻬـومإن ﻣﻔﻬ         
ﺣﯾـث ﯾرﯾـﺎن أن اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﺗﻣﺗﻠـك ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن اﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﺗـﻲ ﺗﻣﺛـل ﻗﺎﻋـدة  lemaH te dalaharPﺿـﻣن أﻋﻣـﺎل 
م ﺧﻠـق ﻣزاﯾــﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻣــن ﺣﯾـث ﯾــﺗ esab ed ecnetepmoCﻟﻠﻣﯾــزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ واﻟﺗــﻲ ﺳــﻣﯾﺎﻫﺎ ﺑﺎﻟﻛﻔــﺎءات اﻟﻘﺎﻋدﯾــﺔ 
وﻓــﻲ اﻟﻌﺻــر اﻟﺣــدﯾث ﺗﺑﻠــور ﻫــذا اﻟﻣﻔﻬــوم ﻟﯾــﺗم اﻟﺗﺄﺻــﯾل ﻟــﻪ ﻋﻠﻣﯾــﺎ وﻋﻣﻠﯾـﺎ ﻣــن  1.ﺧـﻼل ﺗﺣدﯾــد وﺗﺳــﯾﯾر ﻫــذﻩ اﻟﻛﻔــﺎءات
 ﺧﻼل َﻣْﻧَﻬَﺟِﺔ اﻟﻣﻣﺎرﺳـﺎت اﻹدارﯾـﺔ وﻓـق ﻣﻔﻬـوم ﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻛﻔـﺎءات، ﻓﻣـﺎذا ﻧﻘﺻـد ﺑﻬـذا اﻟﻣﻔﻬـوم؟ وﻓﯾﻣـﺎ ﺗﺗﺟﻠـﻰ أﻫﻣﯾﺗـﻪ ﻓـﻲ
  .ظﯾﻣﯾﺔ وﺗرﻗﯾﺔ أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ؟ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧ
  .ecnetepmoC  tnemeganaMﻣﻔﻬوم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات: اﻟﻣطﻠب اﻷول
 .ecnetepmoC اﻟﻛﻔﺎءةﻣﺻطﻠﺢ  ﺗﻌرﯾف: اﻟﻔرع اﻷول
 :ﻟﻘد ﺗﻧﺎوﻟت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻘواﻣﯾس اﻟﻠﻐوﯾﺔ ﻣﺻطﻠﺢ اﻟﻛﻔﺎءة ُﻣَﻌرﱢﻓﺔ إﯾﺎﻩ ﺑﻣﺎﯾﻠﻲ: اﻟﺗﻌرﯾف اﻟﻣﻌﺟﻣﻲ ﻟﻠﻛﻔﺎءة -1
                                                 
ﺗوﺟﻪ ﺟدﯾد ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻣـدﺧل إﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺑﻧـﺎء ﻣﯾـزة ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻣﺳـﺗداﻣﺔ : إدارة اﻟﻣﻌﺎرف وﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات"،ﻧﺳرﯾن اﻟﻣرﻫون 1
ﻋﻠــوم ﯾﺔ و ﺟزاﺋــر، ﻛﻠﯾــﺔ اﻟﻌﻠــوم اﻻﻗﺗﺻــﺎد، ﺟﺎﻣﻌــﺔ اﻟرﺳــﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳــﺗﯾر)."دراﺳــﺔ ﺣﺎﻟــﺔ ﺷــرﻛﺔ ﺣﻣــود ﺑــوﻋﻼم و ﺷــرﻛﺎؤﻩ  ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ اﻻﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ
  .422  ص، (9002-8002اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﻗﺳم ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، 
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﻫـو  ة ﻋﻠـﻰ ﻓﻌـل ﺷـﻲء ﻣـﺎ ﺑطرﯾﻘـﺔ ﺻـﺣﯾﺣﺔ وﯾﻌﺗﺑـر اﻟﺷـﺧص اﻟﻛـفءاﻟﻘـدر  :"ﻧﻬـﺎﻋرف اﻟﻛﻔﺎءة ﻋﻠـﻰ أ: drofxO 
 ".اﻟذي ﯾﻣﺗﻠك اﻟﻘدرة، اﻟﺳﻠطﺔ، اﻟﻣﻬﺎرة، اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺷﻲء ﻣﺎ ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﺻﺣﯾﺢ
ﻣﻌـﺎرف ﻋﻣﯾﻘـﺔ، ﻣﻌروﻓـﺔ ﺗﻣـﻧﺢ اﻟﺣـق ﻓـﻲ إﺻـدار اﻟﺣﻛـم واﺗﺧـﺎذ اﻟﻘـرار ﻓـﻲ :" اﻟﻛﻔـﺎءة ﻫـﻲ: trebor titep eL 
 ."ﺑﻌض اﻟﻣﻬن
ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن اﻟﻣﻌـﺎرف واﻟﻘـدرات " :ﻓـﻲ اﻷﻋﻣـﺎل اﻟﺗﺟﺎرﯾـﺔ واﻟﺻـﻧﺎﻋﯾﺔ اﻟﻛﻔـﺎءة ﻫـﻲ: laicremoc essuoR aL 
 1".اﻟﺗﺻرﻓﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻓﻲ اﻟﻧﻘﺎش، اﻟﻣﺷﺎورات ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﺣول ﻛل ﻣﺎ ﯾﻬم اﻟﻣﻬﻧﺔو 
، وﻓﻲ (اﻟﺗﻔﻛﯾر)اﻟﻘرار اﻟﺟدارة واﻟﻣﻘدرة واﻟﻣﻬﺎرة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذإذن ﻓﺎﻟﻛﻔﺎءة ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺟﻣﯾﺔ ﺗﺗﺄﺳس ﻋﻠﻰ ﻓﻛرة         
 .وﻛل ذﻟك ﻣرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﺧﺑرة اﻟﻼزﻣﺔ( اﻟﺗﻧﻔﯾذ)أداء اﻟﻣﻬﺎم ﺑﺈﺗﻘﺎن 
 ﺑوﯾز وٕاﯾﻛﯾﻠﯾﺑـﺎيﻗدم اﻟﻌﻠﻣﺎء ﺗﻌرﯾﻔﺎت اﺻطﻼﺣﯾﺔ ﻋدة ﻟﻠﻛﻔﺎءة، ﻓﻘد ﻋرﻓﻬﺎ ﻛل ﻣـن : اﻟﺗﻌرﯾف اﻹﺻطﻼﺣﻲ ﻟﻠﻛﻔﺎءة -2
ﯾــﺔ، اﻟﻣﻌــﺎرف اﻟﻌﻣﻠﯾــﺔ، اﻹﺟــراءات واﻟﻣﻣﺎرﺳــﺎت اﻟﻘــدرة ﻋﻠــﻰ إﻧﺟــﺎز اﻟﻣﻬــﺎم اﻟﻣﺣــددة ﺑــﺎﻟﻣزج ﺑــﯾن اﻟﻣﻌــﺎرف اﻟﻧظر :" ﺑﺄﻧﻬــﺎ
ﻗــدرة اﻟﻔــرد ﻋﻠــﻰ وﺿــﻊ :" اﻟﻛﻔــﺎءة ﻫــﻲ 0002,0009 OSIوﺣﺳــب اﻟﻬﯾﺋــﺔ اﻟﻌﺎﻟﻣﯾــﺔ ﻟﻠﺗﻘﻧﯾــﯾن ﺑﺎﻟﻣواﺻــﻔﺔ   2."واﻟﺧﺑــرة
اﻟﻛﻔـﺎءة اﻟﻣﻬﻧﯾـﺔ ﻫـﻲ ﺗرﻛﯾﺑـﺔ ﻣـن :" اﻟﻛﻔـﺎءة ﺑﺄﻧﻬـﺎ fedeMوﺗﻌـرف اﻟﻣﺟﻣوﻋـﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾـﺔ اﻟﻔرﻧﺳـﯾﺔ  3."ﻣﻌﺎرﻓـﻪ ﺣﯾـز اﻟﺗﻧﻔﯾـذ
اﻟﻌﻣــل اﻟﻣﯾــداﻧﻲ، ﻣﻬــﺎرات واﻟﺧﺑــرة واﻟﺳــﻠوﻛﺎت اﻟﺗــﻲ ﺗﻣــﺎرس ﻓــﻲ إطــﺎر ﻣﺣــدد، وﺗــﺗم ﻣﻼﺣظﺗﻬــﺎ ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﻣﻌــﺎرف واﻟ
 4 ."وﺗطوﯾرﻫﺎ وﻣن ﺛم ﻓﺈﻧﻪ ﯾرﺟﻊ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣدﯾدﻫﺎ وﺗﻘوﯾﻣﻬﺎ( etidilav)واﻟذي ﯾﻌطﻲ ﻟﻬﺎ ﺻﻔﺔ اﻟﻘﺑول
واﻟﺧﺑـرات وﺗـراﻛم اﻟﻣﻣﺎرﺳـﺎت  وﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻧﺳﺗﺷف ﺑﺄن اﻟﻛﻔﺎءة ﺗﻧﺷﺄ ﻣـن ﻣﺟﻣـوع اﻟﻣﻌـﺎرف           
 أﺛﻧﺎء وظﯾﻔﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ وﻫﻲ ﺗوﻟد ﻟدى ﺻﺎﺣﺑﻬﺎ رﺷﺎدا ﻓﻲ اﻟرأي واﻟﻘرار وﺳدادا ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻷداء، ﻛﻣﺎ أن ﻣﻔﻬوم
                                                 
دورﻫـﺎ ﻓـﻲ إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾـﺔ دراﺳـﺔ ﻣﯾداﻧﯾـﺔ ﻣـﻊ اﺧﺗﺻﺎﺻـﯾﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءات و "ﻋذراء ﺑن ﺷـﺎرف،  1
-8002ﻣﺎﻋﯾـﺔ، ﻗﺳـم ﻋﻠـم اﻟﻣﻛﺗﺑـﺎت، اﻹﺟﺗ، ﻛﻠﯾـﺔ اﻟﻌﻠـوم اﻹﻧﺳـﺎﻧﯾﺔ و -ﻧطﯾﻧﺔﻗﺳـ-، ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﻣﻧﺗـوريرﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر) ."ﺑﻣؤﺳﺳـﺔ ﺳـوﻧطراك
  .032ص  ،(9002
2
   33p,0002, noitide eme2 : siraP ,noitacilppa te eiroeht noitasinagrO,yebiliuqe leoN, reyoB cuL    
      512P,5002,RONFA de:siraP,etilauq ehcramed enu snad ecnetepmoc te HR,edanimehC nimajneB   3
، 70، اﻟﻌـدد(اﻟﺟزاﺋـر) ، ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﻣﺣﻣـد ﺧﯾﺿـر ﺑﺳـﻛرةﻣﺟﻠـﺔ اﻟﻌﻠـوم اﻹﻧﺳـﺎﻧﯾﺔ ".ﻣـدﺧل اﻟـﻧظم: ﻟﺗﻐﯾﯾـر ﻓـﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ودور اﻟﻛﻔـﺎءاتا"رﺣﯾم ﺣﺳـﯾن،  4
  .01ص  ،5002ﻓﯾﻔري 
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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اﻟﻛﻔــﺎءات ﯾــرﺗﺑط أﺳﺎﺳــﺎ ﺑﺎﻟﻣﻬــﺎرات اﻟﻌﻣﻠﯾــﺔ واﻟﺳــﻠوﻛﯾﺔ ﻓــﻲ إﻧﺟــﺎز اﻟﻌﻣــل وﺣــل اﻟﻣﺷــﻛﻼت وﻫــﻲ ﻧﺗــﺎج اﺟﺗﻣــﺎع وﺗﻔﺎﻋــل 
  . اﻟﻣﻬﺎرة +اﻟﺧﺑرة +اﻟﻣﻌرﻓﺔ =ة اﻟﻛﻔﺎء: ﺛﻼﺛﺔ ﻋﻧﺎﺻر أﺳﺎﺳﯾﺔ وﻫﻲ
 .ecnetepmoC  tnemeganaM ﺗﻌرﯾف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﺟﻣــوع اﻷﻧﺷــطﺔ اﻟﻣﺧﺻﺻــﺔ ﻣ" :ﺑﺄﻧــﻪﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻛﻔــﺎءات ﻛﻣﻘﺎرﺑــﺔ ﺣدﯾﺛــﺔ ﻓــﻲ اﻟﺗﺳــﯾﯾر اﻹداري  ﻣــدﺧل ﻌــرفﯾ           
ﯾن أداء اﻷﻓــراد، وﺑﻬــدف ﺔ وﺗﺣﺳــاﻟﺟﻣﺎﻋــﺎت ﺑطرﯾﻘــﺔ ﻣﺛﻠــﻰ ﺑﻬــدف ﺗﺣﻘﯾــق ﻣﻬﻣــﺔ اﻟﻣؤﺳﺳــﻻﺳــﺗﺧدام وﺗطــوﯾر اﻷﻓــراد و 
  1 ."ﻧﺣو اﻷﺣﺳناﻟﻣﺳﺗﻘطﺑﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎل وﺗطوﯾر اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻣوﺟودة أو 
ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣــن اﻟﻧﺷــﺎطﺎت اﻟﻣوﺟﻬــﺔ ﻧﺣــو ﺗطــوﯾر ﻛﻔــﺎءات اﻷﻓــراد وﻓرﯾــق اﻟﻌﻣــل، ﺑﻬــدف :" ﻛﻣــﺎ ﯾﻌــرف ﻋﻠــﻰ أﻧــﻪ        
  :ﻠﯾﺔ ﺗﺗﺿﻣن ﺛﻼث أﻫداف ﻫﻲﻓﺗﺳﯾﯾر أو إدارة اﻟﻛﻔﺎءات ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻔﺎﻋ."  ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻣﻬﺎم ورﻓﻊ أداء اﻷﻓراد
اﻟﺑﯾﺋـــﺔ  اﻹﻫﺗﻣـــﺎم ﺑﻣﻧطـــق اﻟﻛﻔـــﺎءة ﻛـــﺈﺟراء ﺗﺳـــﯾﯾري ﺗﺗﺧـــذﻩ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﺧدﻣـــﺔ ﻻﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ وﺗﻛﯾﻔـــﺎ ﻣـــﻊ -1
 .اﻟﻣﺣﯾطﺔ وﺗﺣﻘﯾﻘﺎ ﻷﻫداﻓﻬﺎ
 .ﺗطوﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻔردﯾﺔ واﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ وﺗﺛﻣﯾﻧﻬﺎ ﺑﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل -2
 2.اﻟﺑﺣث اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﻌظﯾم ﻛﻔﺎءاﺗﻬﺎ -3
اﻟﺗﻛﺎﻣـل ﻣـرﺗﺑط ﺑﺗطﺑﯾـق ﺗﻛﺎﻣـل أﻓﻘـﻲ أﻛﺛـر ﻣـن اﻟﻌﻣـودي، ﺣﯾـث ﻧﺑﺣـث ﻓـﻲ  ﺔإن ﺗﺣﻘﯾـق ﺗﺳـﯾﯾر ﻛﻔـﺎءات ﻧﺎﺟﺣـ        
أن ﺗﻛـون  ﻛذا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، إذ ﯾﺟـبﻣن ﺣﯾث ﻧظرﺗﻬﺎ و ، اﻟﻌﻣودي ﻋن ﺗﻛﯾف اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻊ ﻣﻬﻣﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
اﻟﺗﻛﺎﻣــل اﻷﻓﻘــﻲ  ق ﻣﻬﻣــﺔ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ، أﻣــﺎ ﻓــﻲﻣطــورة ﺑطرﯾﻘــﺔ ﻣﻌﯾﻧــﺔ ﺗﺳــﺎﻫم ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﯾــﻫــذﻩ اﻟﻛﻔــﺎءات ﻣﺧﺗــﺎرة وﻣﻧظﻣــﺔ و 
واﻟﻛﻔــﺎءات ﻫﻧــﺎ ﺗﻛــون وﺳــﯾﻠﺔ ﻣﺛﻠــﻰ ﻟﻬــذا  ﻓﻧﺑﺣــث ﻋــن ﺗﻛﯾــف ﻣﺧﺗﻠــف أﻧﺷــطﺔ ﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، ﻓﯾﻣــﺎ ﺑﯾﻧﻬــﺎ
ﻓــﻲ اﻟﺷــﻛل  وﻓــق ﻣــﺎ ﻫــو ﻣﺑــﯾنوﻫــذا  3.اﻟﺗﻛﯾــف، أي ﺗﺻــﺑﺢ ﻛــل أﻧﺷــطﺔ ﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣﺗﻣرﻛــزة ﺣــول اﻟﻛﻔــﺎءة
  :اﻟﻣواﻟﻲ
                                                 
، ﺟﺎﻣﻌـــﺔ ﻣﺣﻣـــد ﺧﯾ ـــذر ﻣﺟﻠـــﺔ أﺑﺣـــﺎث إﻗﺗﺻـــﺎدﯾﺔ ".اﻹطـــﺎر اﻟﻣﻔـــﺎﻫﯾﻣﻲ واﻟﻣﺟـــﺎﻻت اﻟﻛﺑـــرى: ﺗﺳـــﯾﯾر اﻟﻛﻔـــﺎءات"ﻛﻣـــﺎل ﻣﻧﺻـــوري وﺳـــﻣﺎح ﺻـــوﻟﺢ،  1
  .55ص ، 0102، ﺟوان70اﻟﻌدد  ،، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر(ﺋراﻟﺟزا)ﺑﺳﻛرة
  .441ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﻧﺳرﯾن اﻟﻣرﻫون 2
  .55ص ﻛﻣﺎل ﻣﻧﺻوري وﺳﻣﺎح ﺻوﻟﺢ، ﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق،  3
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ﺎ ﺑــدًء ﻣــن ﻋﻣﻠﯾــﺔ إﻧﺷــﺎء ة واﺳــﺗﻐﻼل أي ﻣﻧظﻣــﺔ ﻟﻛﻔﺎءاﺗﻬــﻓﻣﻔﻬــوم ﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻛﻔــﺎءات ﯾﺗﻣﺣــور ﺣــول ﺣﺳــن إدار           
وﺗﻛــوﯾن وﺗﻧﻣﯾــﺔ ﻫــذﻩ اﻟﻛﻔــﺎءات إﻟــﻰ ﻏﺎﯾــﺔ اﻟﻣﺣﺎﻓظــﺔ ﻋﻠﯾﻬــﺎ واﺳــﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ، وذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳــﺗﻬدف ﺗﻌظــﯾم 
   : أﺻول اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻐﺎﯾﺔ اﻟﻣﻧﺷودة ﻛﻣﺎ ﻫو ﻣﺑﯾن ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻌظﯾم أﺻول اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻔﺎءاتدور اﻟ(  62)اﻟﺷﻛل رﻗم
                                      
                                    
                                    
   
                                                      .50، ص6002إﯾﺗراك ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، : اﻟﻘﺎﻫرة .ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎرات ﻣدراء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺣﻣد اﻟﺑرادﻋﻲ ﺑﺳﯾوﻧﻲ، 
ﻫﻧـﺎك ﻛﻔـﺎءة  إن إدارة اﻟﻛﻔﺎءات ﻓﻲ ظل اﻗﺗﺻـﺎد اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻻ ﺗﺗوﻗـف ﻋﻠـﻰ اﻟﻔـرد ﻓﺣﺳـب، وﻟﻛـن ﻻ ﺑـد أن ﺗﻛـون        
ﻣـﺎ ﺗـﺗم ﻓﯾ ﻣﺷﺗرﻛﺔ، وﻫذا ﻻ ﯾﻌﻧﻲ أن اﻟﻛﻔﺎءة اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻫﻲ ﻣﺟﻣوع اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻔردﯾـﺔ وﻟﻛـن ﻫﻧـﺎك ﺗﻔـﺎﻋﻼتﺟﻣﺎﻋﯾﺔ أو 
  اﻟﻛﻔﺎءات ﯾﻛونأي أن أﺛر اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن  5 = 2+2 ر إﻟﻰ اﻟﻌﻼﻗﺔوﻫذا اﻟﻣﻔﻬوم ﯾﺷﯾ "اﻟﺗذاؤب"ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﯾﻧﻬﺎ، ﺗﺷﻛل 
 أﻛﻔﺎء
 ﻛﯿﻒ ﻧﺨﺘﺎر ؟



















 ﺗﻘﯾﯾم ﺳﻧوي اﺗﺻﺎل داﺧﻠﻲ
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                                    1.أﻛﺑر ﻣن اﻵﺛﺎر اﻟﻣﺄﺧوذة ﻋﻠﻰ اﻧﻔراد
اﻟﻌﻠﻣـﻲ واﻟﺳـﻠﯾم ﻟﻠﻛﻔـﺎءات ﻣـن ﺧـﻼل ﺗﺣﻛـﯾم ﻣﺑـدأ  إن ﺑﻧﺎء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺳﺗﻧد ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﻘﯾـﯾم         
ﻓـــﻲ ﻛﺎﻓـــﺔ أﻧﺷـــطﺔ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ وﻣﺧﺗﻠـــف ﻋﻣﻠﯾـــﺎت اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ، وﻫــذا ﻫـــو ﻋﻧـــوان ﻧﺟـــﺎح ﻛﺎﻓـــﺔ  اﻟﻛﻔـــﺎءة واﻟﺟـــدارة
  .اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ، ﻋﻣﻼ ﺑﻣﺑدأ وﺿﻊ اﻟرﺟل اﻟﻛفء ﻓﻲ ﻣﻛﺎﻧﻪ اﻟﻣﻧﺎﺳب
  .أﻧواع اﻟﻛﻔﺎءات وأﺑﻌﺎدﻫﺎ: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ
دورﻫــﺎ ﻓــﻲ ﺗﻌزﯾــز ﺣﺳــب أﻫﻣﯾﺗﻬــﺎ و ظﻣــﺔ ﻛﻔــﺎءات اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧ اﻟﻌﻠﻣــﺎء ﻗﺳــم: أﻧــواع اﻟﻛﻔــﺎءات: اﻟﻔــرع اﻷول
 :اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ اﻷﻧواع اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ اﻟﻘدرات
ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن اﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻔردﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﺗوﻟﯾﻔﺔ ﻣن اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺎطﻧﯾـﺔ واﻟظﺎﻫرﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﯾﻣﺗﻠﻛﻬـﺎ اﻟﻔـرد :  اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻔردﯾﺔ -1
واﻟﻘــﯾم اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ اﻟﺗــﻲ ﯾﻣﻛــن أن ﺗظﻬــر وﺗﺗﻣﺛـل ﻓــﻲ اﻟﻘــدرات واﻟﻣﻌــﺎرف واﻹﺳــﺗطﺎﻋﺎت واﻟﻣﻌرﻓــﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺔ واﻟﺳــﻠوﻛﯾﺎت 
 :"ﺑﺄﻧﻬﺎ fedeMوﻋﺑر ﻋﻧﻬﺎ . أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣل وﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺑﺣث واﻛﺗﺷﺎف اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻔردﯾﺔ وﻣﻌرﻓﺔ أﺳﺎﻟﯾب ﺗطوﯾرﻫﺎ
ﻓــﻲ ﺳــﯾﺎق ﻣﺣــدد واﻟﺗــﻲ ﯾﻣﻛــن ﻣﻼﺣظﺗﻬــﺎ أﺛﻧــﺎء  ﺗوﻟﯾﻔــﺔ ﻣــن اﻟﻣﻌــﺎرف واﻟﻣﻌرﻓــﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺔ واﻟﺧﺑــرات واﻟﺳــﻠوﻛﺎت اﻟﻣزاوﻟــﺔ
ﻓﺎﻟﻛﻔــﺎءة اﻟﻔردﯾــﺔ ﺗــرﺗﺑط  2."ﻟﻣؤﺳﺳــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬــﺎ ﻫــﻲ اﻟﻣﺳــؤوﻟﺔ ﻋــن اﻛﺗﺷــﺎﻓﻬﺎ وﺗﺛﺑﯾﺗﻬــﺎ وﺗطوﯾرﻫــﺎوﺿــﻌﯾﺔ ﻣﻬﻧﯾــﺔ، وا
ﺑﺳﻠوﻛﺎت وﻣﻬﺎرات وأداء اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﻣﺣﯾطـﻪ اﻟـوظﯾﻔﻲ وﺗﺗﺿـﻣن أﯾﺿـﺎ ﺛﻘﺎﻓﺗـﻪ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ وٕادراﻛﺎﺗـﻪ وﻣواﻗﻔـﻪ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ، 
ﻘوﯾﻣﻬـــﺎ وﺗﻧﻣﯾﺗﻬـــﺎ وﺗوﺟﯾﻬﻬـــﺎ وﻓـــق أﻫـــداف وﻋﻠـــﻰ إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ أن ﺗﻼﺣـــظ وﺗﻛﺗﺷـــف ﻫـــذﻩ اﻟﻛﻔـــﺎءات وﺗﻘـــوم ﺑﺗ
 . اﻟﻣﻧظﻣﺔ
 ﺗﻠـك اﻟﻣﻬـﺎرات اﻟﻧﺎﺟﻣــﺔ ﻋـن ﺗﺿــﺎﻓٍر وﺗـداﺧٍل ﺑـﯾن ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن أﻧﺷــطﺔ:" وﺗﻌــرف ﻋﻠـﻰ أﻧﻬــﺎ: اﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾــﺔ -2
اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﺣﯾــث ﺗﺳــﻣﺢ ﻫــذﻩ اﻟﻛﻔــﺎءات ﺑﺈﻧﺷــﺎء ﻣــوارد ﺟدﯾــدة ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﻓﻬــﻲ ﻻ ﺗﺣــل ﻣﺣــل اﻟﻣــوارد ﺑــل ﺗﺳــﻣﺢ ﺑﺗطورﻫــﺎ 
واﻟﺗـﻲ ﯾﻣﻛـن أن ﺗﻌﺗﺑـر  اﻟﻌﻼﻗـﺔ اﻟﻣوﺟـودة ﺑـﯾن ﻣﺟﻣـوع أﻓرادﻫـﺎﻧـﺎء اﻟﻛﻔـﺎءة اﻟﺟﻣﺎﻋﯾـﺔ إذن ﻫـو ﻓﺄﺳـﺎس ﺑ  3".وﺗراﻛﻣﻬـﺎ
                                                 
 .442ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ و ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺑوﺣﻧﯾﺔ ﻗوي،  1
  .25ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقوري و ﺳﻣﺎح ﺻوﻟﺢ، ﻛﻣﺎل ﻣﻧﺻ 2
  .44ص ﺳﺎﺑق، ﻣرﺟﻊ ﺣﺑﺎﯾﻧﺔ ﻣﺣﻣد،  3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﻣﻌرﻓﺔ ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎون، اﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﻌـﺎون، واﻟرﻏﺑـﺔ : ﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻻﺟﺗﻣﺎع ﺛﻼث أﻧواع ﻣن اﻟﺷروط واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ أﺳﺎﺳﺎ ﻓﻲ
ﺎ ﺳﻧﺿـﺎﻋف ﻣـن ﺣظـوظ ﺗطـوﯾر اﻟﺗﻌـﺎون ، ﻓـﺈذا اﺳـﺗﺛﻣرﻧﺎ ﻓـﻲ ﻫـذﻩ اﻷﻗطـﺎب اﻟﺛﻼﺛـﺔ ﺑطرﯾﻘـﺔ ﻣﺗﻼﺣﻣـﺔ ﻓﺈﻧﻧـﻓـﻲ اﻟﺗﻌـﺎون
اﻟﻔﻌﺎل ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أﻋﺿﺎء اﻟﻔرﯾق ﻛﻣﺎ أﻧﻬﺎ ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ زﯾﺎدة اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻛﻔﺎءات اﻟﻔردﯾﺔ، وﻓﻲ ﻫذا اﻹطﺎر ﯾرى 
ﻓﻬـﻲ اﻧﺻـﻬﺎر ﻟﻠﺧﺑـرات، وﻟﻠﺗﺟـﺎرب  1ﻛﻔـﺎءة اﻟﻔرﯾـق ﻻ ﯾﻣﻛـن أن ﺗﻘﺗﺻـر ﻋﻠـﻰ ﻣﺟﻣـوع ﻛﻔـﺎءات اﻷﻓـراد:" ﺑـﺄن ُﻟوُﺑـوْﺗِرف ْ
  2."ﯾب اﻟﺟﻣﺎﻋﻲاﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ واﻟﺗدر 
ﻓﺎﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﺗﻌﺑـر ﻋـن اﻧﺻـﻬﺎر وﺗﻔﺎﻋـل اﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﻔردﯾـﺔ ﻓـﻲ ﻗﺎﻟـب ﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﻣوﺣـد ﻣـن ﺧـﻼل دﻣـﺞ          
وﺗﻌــﺎون وﺗواﺻــل اﻟﻌﻣــﺎل وﺗﺑــﺎدل ﻣﻬــﺎراﺗﻬم، وﻫــذا ﯾﺗوﻗــف ﻋﻠــﻰ طﺑﯾﻌــﺔ اﻟﻬﯾﻛــل اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ وﻗدرﺗــﻪ ﻋﻠــﻰ ﺗﻧﻣﯾــﺔ 
 .اﻟﻘﯾﺎدة ﻓﻲ ﺗﺷﺟﯾﻊ ﻓرق اﻟﻌﻣل وروح اﻟﻔرﯾق ﺷﺑﻛﺔ اﻻﺗﺻﺎﻻت اﻟﺗﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن ودور
وﻫـــﻲ ﺗوﻟﯾﻔـــﺔ ﻣـــن اﻟﻣﻬـــﺎرات واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـــﺎت اﻟﺗـــﻲ ﺗﺳـــﺎﻫم ﺑطرﯾﻘـــﺔ ﺗﻔﺳـــﯾرﯾﺔ ﻓـــﻲ اﻟﻘﯾﻣـــﺔ : اﻟﻛﻔ ـــﺎءات اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ -2
وﺗﺗﻌﻠق ﺑﻛل اﻟﻔـﺎﻋﻠﯾن ﺑﻬـﺎ وﺗﺗﺷـﻛل  ﺗﺣﻘﯾق إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔوﺗﺳﺎﻫم ﻫذﻩ اﻟﻛﻔﺎءات ﻓﻲ  3.اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻣﻧﺗوج اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ
اﻟﺗﻧﺳـــﯾق ﺑ ـــﯾن اﻟﻛﻔـــﺎءات اﻟﻔردﯾـــﺔ واﻟﺗوﻟﯾـــف ﺑ ـــﯾن اﻟﻣﻬـــﺎرات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾـــﺔ واﻷﺻـــول اﻟﺧﺎﺻـــﺔ واﻟﻘواﻋـــد ﻣـــن ﺧـــﻼل آﻟﯾ ـــﺎت 
ﻓــــﺎﻷﻣر ﯾﺗﻌﻠــــق ﺑﻛﻔــــﺎءات ﺳــــﻠوﻛﯾﺔ ﻋﺎﻣــــﺔ وﺿــــرورﯾﺔ ﻟﻛــــل اﻟوظــــﺎﺋف واﻟﻣﻬــــﺎم، وﯾﻣﻛــــن ﺗﻧﻣﯾــــﺔ اﻟﻛﻔــــﺎءات . اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــــﺔ
 :اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﺛﻼﺛﺔ أﻧواع ﻣن اﻟﻣوارد
 (.إﻟﺦ...ﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ، اﻟﻣﺑﺎﻧﻲاﻟﻣﻌدات، اﻟﺗ) اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ  
 (.إﻟﺦ...اﻟﻘدرات، اﻟﻣﻬﺎرات، اﻟﻣﻌرﻓﺔ، اﻟطﺎﻗﺎت اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ ) اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  
 (.إﻟﺦ...اﻟﻬﯾﻛﻠﺔ، ﻧظﺎم اﻟﺗﻧﺳﯾق، اﻟرﻗﺎﺑﺔ)  اﻟﻣوارد اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ 
 ﻋﻠﻰ ﺗرﺗﺑط اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﻣدى اﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث: اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻛﻔﺎءات اﻟﺗﺳﯾﯾر -3
                                                 
  .771اﻟذي ﺗﻣت اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﻪ ﺳﻠﻔﺎ، ص  5 =2+2 ﺑﻣﻔﻬوم اﻟﺗذاؤبﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻪ وﻫذا ﻣﺎ  1
  .952ﺳﺎﺑق، صﻣرﺟﻊ ﻋذراء ﺑن ﺷﺎرف،  2
ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟ: اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟـدوﻟﻲ اﻟﺳـﺎﺑﻊ ﺣـول ."ﺄﻣﯾﻧﻲﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣدﺧل ﻟﺗﻌزﯾز اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧـﺗﺞ اﻟﺗـ"، أﺣﻣد ﻣﺻﻧوﻋﺔ 3
اﻻﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ و اﻟﻌﻠــوم اﻟﺗﺟﺎرﯾــﺔ  ﺟﺎﻣﻌــﺔ ﺣﺳــﯾﺑﺔ ﺑــن ﺑــوﻋﻠﻰ اﻟﺷــﻠف، ﻛﻠﯾــﺔ اﻟﻌﻠــوم ،-ﺗﺟــﺎرب اﻟــدول-آﻓــﺎق اﻟﺗطــوﯾراﻟﺗﺄﻣﯾﻧﯾــﺔ اﻟواﻗــﻊ اﻟﻌﻣﻠــﻲ و 
  .70ص  ،2102ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، دﯾﺳﻣﺑر و 
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﯾﻼﺋـــم اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت اﻟﺗـــﻲ ﺗﻧﺷـــط ﺑﻣﺣـــﯾط ﻣﺳـــﺗﻘر ﺣﯾـــث اﻟﻣرﻛزﯾـــﺔ  اﻟﺗﻧظـــﯾم اﻟﻣﯾﻛـــﺎﻧﯾﻛﻲﻟﻣﺣــﯾط، ﻓﻘـــد أﻛـــدت اﻟﺗﺟرﺑـــﺔ أن ا
وﻣﺗﻣﯾـز ﺑﺎﻟﻣروﻧـﺔ واﻟﻼﻣرﻛزﯾـﺔ،  ﻓﯾﻼﺋم ﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﻲ ﻣﺣـﯾط ﻏﯾـر ﻣﺳـﺗﻘر و ﻣﻌﻘـد اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻌﺿويواﻟرﺳﻣﯾﺔ، أﻣﺎ 
ﺎ ﺗﺣـﺗم ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣروﻧـﺔ ﻋﺎﻟﯾـﺔ ﻓـﻲ ﺗﺳـﯾﯾر ﻣواردﻫـﺎ وﻣن ﺛم ﻓﺗﺣوﻻت وﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﺔ ودرﺟﺔ ﺗﻌﻘدﻫﺎ وﻋـدم اﺳـﺗﻘرارﻫ
 treboRاﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻗﺻـد إﻋطﺎﺋﻬـﺎ ﺣرﯾـﺔ اﻹﺑـداع، وﻣـن ﻫﻧـﺎ ﯾﺑـرز دور ﻛﻔـﺎءات اﻟﺗﺳـﯾﯾر ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق ذﻟـك، ﺣﯾـث ﺣـدد 
  :ﻋﺷرة ﻛﻔﺎءات ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر وﻫﻲ regnihciE
 إدارة اﻷﺷـﺧﺎص، اﻹﻧـدﻣﺎج، ن،اﻟﺗوﺟﻪ ﻧﺣـو اﻟزﺑـو اﻟﻘﯾﺎدة، اﻹﺑداع، اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ، اﻟﺗوﺟﻪ ﻧﺣو اﻟﺗﻧﺎﺋﺞ، اﻟﺗﻔﻛﯾر،
  1 .ﻛﻔﺎءات وظﯾﻔﯾﺔ ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﺻل واﻹﺗﺻﺎل،
ﻓﺎﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻟﺗﺳـﯾﯾرﯾﺔ ﺗﺗﻌﻠـق ﺑﻘـدرة اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﻔﺎﻋـل إﯾﺟﺎﺑﯾـﺎ ﻣـﻊ ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﺳـﺗﺟﺎﺑﺗﻬﺎ          
ﺗواﺻــل وٕادارة ﻋﻣﻠﯾــﺎت اﻹﺑــداع واﻟﺗطــوﯾر ﻟﻠﺗﻐﯾــرات اﻟﺣﺎﺻــﻠﺔ ﻓﯾﻬــﺎ، وﯾــﺗم ذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل اﻣــﺗﻼك اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻟﻣﻬــﺎرات اﻟ
وﺗﻣﻛﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗطﺑﯾق ﻧظم اﻟﺗﻔوﯾض واﻟﻼﻣرﻛزﯾـﺔ واﻟﻘﯾـﺎدة اﻟﻣرﻧـﺔ، ﻣﻣـﺎ ﯾﺗـﯾﺢ  اﻟﻣﺳﺗﻣر واﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟوظﯾﻔﯾﺔ
  .ﻟﻬﺎ اﻹﻧدﻣﺎج أﻛﺛر وﺑﺻورة ﺳرﯾﻌﺔ ﻣﻊ دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺔ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ إﻧـدﻣﺎﺟﻬﺎ ﺿـﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾـر و ﻣﺗﺎﺑﻌـﺔ ﻛـل ﯾﻛﻣن اﻟﺑﻌد اﻹﺳ: ﻧﺣو اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﺔاﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻣوﺟﻬ -4
إن اﻷﺧـذ ﺑﻌـﯾن اﻹﻋﺗﺑـﺎر ﻟﻬـذا اﻟﺑﻌـد . ﻣـﺎ ﻫـو ﺟدﯾـد ﻓـﻲ إطـﺎر اﻟﺣرﻛـﺔ واﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾـﺔ، وﻫـذا ﻣـﺎ ﯾﺟﻌﻠﻬـﺎ ﻣرﻧـﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟـدوام
 :ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗﺻﻧﯾف اﻟﻛﻔﺎءات ﻣن طرﯾﻘﯾن
ﻧﻔﺗـﺎح ﻋﻠــﻰ اﻟﺗـﺄﺛﯾرات اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ﺿــﻊ، اﻹﺗﻌﯾــﯾن اﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﺗــﻲ ﺗﺗﺿـﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾــر ﺑـداﺧﻠﻬﺎ ﻛﺎﻟﺗــﺄﻗﻠم ﻣـﻊ اﻟو إﺳـﺗﻘطﺎب و  - أ
 .(أي اﻣﺗﻼك اﻻﺳﺗﻌداد واﻟﻘﺎﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ) اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔو 
  .ﺗﻐﯾر ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣلدﯾد ﻛل اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺣﺳﺎﺳﺔ ﻟﺗطور و ﺗﺣﻣن وظﯾﻔﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، ﯾﺗم ﺗﺳﺟﯾل و  إﻧطﻼﻗﺎ -  ب
  :ﻋﺷر ﻛﻔﺎءة ﻣوﺟﻬﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻘﺑل وﻫﻲﺗم ﺗﺣدﯾد ﺧﻣﺳﺔ  98 tenhcetoruEوﻓﻲ إطﺎر اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻷوروﺑﻲ         
 اﻟﻣروﻧـﺔ، اﻟﺗـﺄﻗﻠم، اﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ اﻟـﺗﻌﻠم، اﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ طـرح اﻷﺳـﺋﻠﺔ، اﻹﺳـﺗﻘﻼﻟﯾﺔ، روح اﻟﻣﺳـؤوﻟﯾﺔ، اﻟـروح اﻟﺧﻼﻗـﺔ،
 اﻟﻣﺑﺎدرة، اﻟﺗﻔﺗﺢ ﻋﻠﻰ اﻷﻓﻛﺎر اﻟﺟدﯾدة، اﻟﻌﻣل ﺿﻣن اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ، اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻹﺗﺻﺎل، اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻠﯾل، اﻟﻘﯾﺎدة،
                                                 
  .231  ﻧﺳرﯾن اﻟﻣرﻫون، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص 1
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  1 .ﻔﻛر ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾرات اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔﺗﻔﺗﺢ اﻟ اﻟﺗﺣﻔﯾز،
اﻟﻘﺎﺑﻠﯾـﺔ ﻟﻠﺗـﺄﻗﻠم واﻟﺗﻔﺎﻋـل  -ﻣن ﺧﻼل ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ–وﯾﻘﺻد ﺑﻬذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻛﻔﺎءات أن ﺗﻛون ﻟدى اﻟﻣﻧظﻣﺔ        
ﻻ  اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ ﻣﻊ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻓﻬﻧﺎك ﺑﻌض اﻷﻧﻣﺎط اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ اﻟﺗﻲ
ﺗﻣﺗﻠــك ﻛﻔـــﺎءات اﻟﺗﻛﯾــف واﻟﺗﺣﺳـــﯾﯾن اﻟﻣﺳـــﺗﻣر وﻣﺳـــﺎﯾرة اﻟﺗطـــورات اﻟﻣﺗﺗﺎﺑﻌـــﺔ، اﻷﻣـــر اﻟـــذي ﯾﺟﻌﻠﻬـــﺎ ﻋدﯾﻣـــﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾـــﺔ أو 
ﻓﺎﻟﺗﺧطﯾط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﺗطﻠب ﺗوﻓر رؤى وﺳﯾﺎﺳﺎت ﺑﻌﯾدة اﻟﻣدى وﻫو ﻣﺎ ﯾﺳﺗدﻋﻲ ﺑـدورﻩ ﻗـدرة . ﻋرﺿﺔ ﻟﻠﺗﻘﺎدم واﻟزوال
ﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬـﺎ ﺑﻣﻬـﺎرة وﺗوﺟﯾﻬﻬـﺎ واﻻﺳـﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬـﺎ ﻓـﻲ ﺗﻌزﯾـز اﻟﺗوﺟـﻪ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾف إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻣﻊ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗﺟدات واﻟ
  .اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ واﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
ﻫــﻲ ﻣﺟﻣوﻋــﺔ ﻣــن اﻟﻣﻬــﺎرات اﻟﺧﺎرﻗــﺔ واﻷﺻــول اﻟﻣﻠﻣوﺳــﺔ أو ﻏﯾــر اﻟﻣﻠﻣوﺳــﺔ ذات اﻟطــﺎﺑﻊ : اﻟﻛﻔــﺎءة اﻟﻣﺣورﯾــﺔ -5
، وﯾﻌرﻓﻬــﺎ ﻣــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻟﺗﻧــﺎﻓسﻗﺎﻋــدة ﻟﻘــدرات اﻟﻣﻧظاﻟﺧــﺎص واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎت ﻓﺎﺋﻘــﺔ اﻟﻣﺳــﺗوى، واﻟﺗــﻲ ﺗﺷــﻛل ﻓــﻲ ﻣﺟﻣﻠﻬــﺎ 
ﺗﻠك اﻟﻣﻬـﺎرات اﻟﻧﺎﺗﺟـﺔ ﻋـن ﺗﺿـﺎﻓر وﺗـداﺧل ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن أﻧﺷـطﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﺣﯾـث ﺗﺳـﻣﺢ ﻫـذﻩ :" ﻋﻠﻰ أﻧﻬﺎ elgerraL
ووﻓﻘـﺎ ﻟــ ". ، ﻓﻬﻲ ﻻ ﺗﺣل ﻣﺣل اﻟﻣوارد ﺑل ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗطوﯾرﻫـﺎ وﺗراﻛﻣﻬـﺎﺑﺈﻧﺷﺎء ﻣوارد ﺟدﯾدة ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔاﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ 
اﻷﺳﺎﺳـﯾﺔ أو اﻟﻣﺣورﯾـﺔ ﺑﻣﺛﺎﺑـﺔ اﻟﻘـدرة اﻟﻣﺣورﯾـﺔ ﻟﺧﻠـق اﻟﻘﯾﻣـﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـﺔ، ﻟـذا ﺗﻌﺗﺑـر اﻟﻛﻔـﺎءة  lemaH te dalaharP
ﺑــدﻻ ﻣــن ﻛوﻧﻬــﺎ ﻣﺣﻔظــﺔ ﻟﻸﻧﺷــطﺔ، وﻣــن ﺛــم اﻟﻧظــر ﻓــﻲ ﻛﯾﻔﯾــﺔ  ﻛﻣﺣﻔظــﺔ ﻟﻠﻛﻔــﺎءات اﻟﻣﺣورﯾــﺔﻓﻬﻣــﺎ َﯾﻌﺗﺑــران اﻟﻣﻧظﻣــﺔ 
ن اﻟﻛﻔـﺎءات وﯾظﻬـر ﻫـذا اﻟﻧـوع ﻣـ 2.ﺗطوﯾر ﻫذﻩ اﻟﻛﻔﺎءات ﻟدﻋم أﻧﺷطﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻣن أﺟل ﺧﻠق ﻓرص ﻋﻣل ﺟدﯾدة
ﻓﻲ ﺻورة ﺑراءات اﻹﺧﺗراع اﻟﺗﻲ ﺗﺣرزﻫﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو اﻟﻠﻣﺳﺎت اﻹﺑداﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿـﻔﯾﻬﺎ ﻋﻠـﻰ ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬـﺎ وﺧـدﻣﺎﺗﻬﺎ واﻟﺗـﻲ 
ﻋﻠـﻰ اﻹﺑـداع واﺑﺗﻛـﺎر ﻧظـم ﺗﻣﯾزﻫﺎ ﻋن ﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ أو اﻟﻌﻼﻣﺎت اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻـﺔ، ﻓﻬـذﻩ اﻟﻛﻔـﺎءات ﺗـرﺗﺑط ﺑﻘـدرة اﻟﻣﻧظﻣـﺔ 
اﻟﻣﺗﺧﺻﺻــــﺔ ﻓــــﻲ ﻣﺧﺗﻠــــف  اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــــﺔ ﻛﻣﺛــــﺎل أﻏﻠــــب اﻟﺷــــرﻛﺎت اﻟﻌﻣﻼﻗــــﺔ ﺧﺎﺻــــﺔ ﺑﻬــــﺎ ﺗﺗﺟﺳــــد ﻓــــﻲ رﺳــــﺎﻟﺗﻬﺎ وﺛﻘﺎﻓﺗﻬــــﺎ
 .اﻟﺻﻧﺎﻋﺎت
  :وﻫﻲ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ،ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗﺗﺷﻛل ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻛﻔﺎءة  dnaruD.Tﺣدد   :أﺑﻌﺎد اﻟﻛﻔﺎءات: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
                                                 
  .331  اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص 1
  .531 اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص 2
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ﻓـﻲ إطـﺎر  ﺟـﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت اﻟُﻣَﻧّظﻣـﺔ واﻟُﻣْﺳـَﺗْوَﻋﺑﺔ واﻟُﻣْدﻣ َ وﺗﺗﻌﻠـق ﺑﻣﺟﻣـوع: ecnassiannoc uo riovaSاﻟﻣﻌرﻓـﺔ  - أ
ﻣرﺟﻌـــﻲ ﯾﺳـــﻣﺢ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـــﺔ ﺑﺗوﺟﯾــﻪ ﻧﺷـــﺎطﺎﺗﻬﺎ واﻟﻌﻣـــل ﻓـــﻲ ظـــروف ﺧﺎﺻـــﺔ، وﯾﻣﻛـــن ﺗﻌﺑﺋﺗﻬـــﺎ ﻣـــن أﺟـــل ﺗﻘــدﯾم ﺗﻔﺳـــﯾرات 
ﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ، ﻛﻣــﺎ ﺗــرﺗﺑط اﻟﻣﻌرﻓــﺔ أﯾﺿــﺎ ﺑﺎﻟﻣﻌطﯾــﺎت اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ وٕاﻣﻛﺎﻧﯾــﺔ اﺳــﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ وﺗﺣوﯾﻠﻬــﺎ إﻟــﻰ ﻣﻌﻠوﻣــﺎت ﻣﻘﺑوﻟــﺔ وﯾﻣﻛــن 
وﯾر ﻟـﯾس ﻓﻘـط أﺳـﻠوب اﻟﻧﺷـﺎط وﻟﻛـن أﯾﺿـﺎ اﻟﻬﯾﻛـل وأﺳـﻠوب إدﻣﺎﺟﻬﺎ ﺑﺳﻬوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻣوﺟودة ﻣﺳﺑﻘﺎ ﻣن أﺟـل ﺗطـ
 .اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ
ﻛﻔﺎءﺗـﻪ ﺑﺗﻔــوق ﻓﻬــﻲ ﺗــرﺗﺑط ﺑﻬوﯾــﺔ وٕارادة  أي ﻗــدرة اﻟﻔــرد ﻋﻠـﻰ ﺗﻧﻔﯾـذ اﻟﻣﻬــﺎم وﻣﻣﺎرﺳــﺔ :erte riovaSاﻹﺳـﺗﻌداد  -  ب
 .ﺗﺣﻔزﻩ ﻟﺗﺄدﯾﺔ ﻣﻬﺎﻣﻪ ﺑﺄﺣﺳن ﻣﺎ ﯾﺳﺗطﯾﻊاﻟﻔرد و 
 1.ﻣﺳـﺑﻘﺎ ﺷـﻛل ﻣﻠﻣـوس وﻓـق ﺳـﯾرورة وأﻫـداف ﻣﺣـددةأي اﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﻧﻔﯾـذ واﻟﻌﻣـل ﺑ :eriaf riovaSاﻟﻣﻬـﺎرة  -  ت
اﻟﻣﻌـﺎرف اﻟﺗﻘﻧﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﯾﻣﻛـن ﻧﻘﻠﻬـﺎ وﻻ ﯾﺳـﻬل ﻋﻠـﻰ اﻟﺟﻣﻬـور ﺑﻠوﻏﻬـﺎ ﻓـورا :" ﻋﻠـﻰ أﻧﻬـﺎ noressnoM M.Jوﯾﻌرﻓﻬـﺎ 
،  ﻓﻘد ﻗـﺎم ﻫـذا اﻟﺗﻌرﯾـف "وﻟﻬذا ﺳﯾﺗﺣﺗم ﻋﻠﻰ ﺷﺧص ﻣﺎ أن ﯾدﻓﻊ ﻣن أﺟل أن ﯾﻌرﻓﻬﺎ -ﺑدون ﺷﻬﺎدة -وﻫﻲ ﻏﯾر ﻣﺟﺎزة
ﻌﺎرف اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ وﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﺗطﻠب اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ وﺗﻛـرار اﻟﻣﻣﺎرﺳـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﻛﺳـب اﻟﺧﺑـرة واﻟﺧﺑـرة ﺗـؤدي إﻟـﻰ ﺑرﺑط اﻟﻣﻬﺎرة ﺑﺎﻟﻣ
  2.اﻟﻣﻬﺎرة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ، اﻟﻣﻬﺎرة اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ، ﻣﻬﺎرة اﻹﺗﺻﺎل: وﻫﻧﺎك اﻟﻌدﯾد ﻣن أﻧواع اﻟﻣﻬﺎرة أﻫﻣﻬﺎ ...اﻟﻣﻬﺎرة
ﻣـﺗﻼك اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري ﻟﻠﻛﻔﺎﯾـﺔ اﻟﻣﻌرﻓﯾـﺔ واﻹرادة ﺗﻧطﻠق ﻣـن اﺛﻼﺛﯾِﺔ اﻷﺑﻌﺎد  ﻓﺎﻟﻛﻔﺎءة ﺗﺗﺄﺳس ﻋﻠﻰ رؤﯾﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ٍ         
واﻟداﻓﻌﯾﺔ ﻧﺣو ﺗﺟﺳﯾد اﻟﻣﻌﺎرف ﻣﯾداﻧﯾﺎ، وﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻣﺗﻛررة ﺗﺗوﻟد ﻟدﯾﻪ اﻟﺧﺑرة اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻹﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم ﺑﺄﺳﻠوب 
  :أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗﺗﺟﺳد ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲﺟﯾد وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﺎﻟﻣﻬﺎرة، ﻓﺎﻟﻛﻔﺎءة ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﯾﺔ 
 .اﻟﻣﻬﺎرة(      اﻟﺗﻧﻔﯾذ)ﻹﺳﺗﻌداد ا        اﻟﻣﻌرﻓﺔ      
  .ﻣﻘﺎرﺑﺎت وﻣراﺣل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات: اﻟﺛﺎﻟثاﻟﻣطﻠب 
ﻛﻔــﺎءات ﻫـــﻲ أﺻــل ﻣــن أﺻـــول اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ وﻋﻧــدﻣﺎ ﯾﺗـــرك ﻟﻬــﺎ ﺣرﯾــﺔ اﻟﺧﺑـــرات اﻟﻣﺗﻣﯾــزة واﻟإن اﻟﻌﻘــول اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ و         
ﻘــﺔ ﺑطرﯾ ﯾﻌﻬــﺎ وﺗﺄﻫﯾﻠﻬــﺎ وٕادارﺗﻬــﺎاﯾــﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﻟــذا ﯾﻧﺑﻐــﻲ ﺗﺟﻣاﻟﻣﺷــﺎرﻛﺔ، ﻓﺈﻧﻬــﺎ ﺗﺣﻘــق اﻟﻌدﯾــد ﻣــن اﻟﻣز اﻟﺗﻔﻛﯾــر واﻹﺑﺗﻛــﺎر و 
                                                 
رأس اﻟﻣـﺎل اﻟﻔﻛـري وﻣﻧظﻣـﺎت : اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟـدوﻟﻲ اﻟﺧـﺎﻣس ﺣـول ."اﻟﺑﻌـد اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣـوارد واﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ"اﻟﺣـﺎج ﻣـداح ﻋراﯾﺑـﻲ،  1
  .50ﯾﺔ واﻟﻌﻠوم اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ص ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺣﺳﯾﺑﺔ ﺑن ﺑوﻋﻠﻲ اﻟﺷﻠف، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻻﻗﺗﺻﺎداﻷﻋﻣﺎل اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ
  .642ص ﻋذراء ﺑن ﺷﺎرف، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  2
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ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﻧﺗﺟﺎت ﺟدﯾدة وﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻋﺎﻟﯾﺔ، و ﺳﻣﻌﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘدﯾم ﺟﯾدة، ﻷﻧﻬﺎ ﺳﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ودﻋم ﺷﻬرة و 
  1 .زﯾﺎدة ﺗﻣﺎﺳك واﺳﺗﻣرار اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ودورﻫــﺎ ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾــق اﻟﻣﻌرﻓــﺔ أﻫﻣﯾـﺔ ﺗﻧﻣﯾــﺔ وﺗﺄﻫﯾـل اﻟﻛﻔـﺎءات ﻟﻣ :ﻣﻘﺎرﺑـﺎت ﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻛﻔـﺎءات: اﻟﻔـرع اﻷول
 :وارﺗﻘﺎء أداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﺳﻧﺗطرق إﻟﻰ ﺑﯾﺎن أﻫم اﻟﻣﻘﺎرﺑﺎت اﻟﺗﻔﺳﯾرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺎوﻟت ذﻟك وﻫﻲ
ﺗﺗﻣﺛــل اﻟﻛﻔـــﺎءات ﻣــن وﺟﻬـــﺔ ﻧظــر ﻫــذﻩ (: eriannoitseg ehcorppa’L)اﻟﻣﻘﺎرﺑــﺔ اﻟﺗﺳــﯾﯾرﯾﺔ ﻟﻠﻛﻔــﺎءات  -1
وﻋﻠـﻰ ﻗـدرة اﺳـﺗﻐﻼل ﺗﻠـك اﻟﻣﻌـﺎرف اﻟﻣﻘﺎرﺑـﺔ ﻓـﻲ ﻣﺟﻣـل اﻟﻣﻌـﺎرف واﻟﺧﺑـرات اﻟﻔردﯾـﺔ واﻟﺟﻣﺎﻋﯾـﺔ اﻟﻣﺗراﻛﻣـﺔ ﻋﺑـر اﻟـزﻣن، 
 eL)واﻟﺧﺑرات ﻓﻲ ظل ظروف ﻣﻬﻧﯾﺔ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻓﻣن ﻫذا اﻟﻣﻧطﻠق ﺗﺻﺑﺢ اﻟﻛﻔﺎءات ﻣﺗﻛوﻧﺔ ﻣن رأﺳـﻣﺎل ﯾﺷـﻣل اﻟﻣﻌرﻓـﺔ
إن اﻟﻣﻘﺎرﺑـــﺔ  (.erte-riovaS) وﺣﺳـــن اﻟﺗﺻـــرف (eriaf-riovas eL)واﻟﻣﻬـــﺎرة أو اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾـــﺔ (riovas
ات ﻟﻠﺗﻌﺑﺋـﺔ واﻹﺳـﺗﻐﻼل ﻋﺎﻟﯾـﺔ أﻣـﺎم أي وﺿـﻌﯾﺔ وظﯾﻔﯾـﺔ ﻣﺣﺗﻣﻠـﺔ، وﺑﺎﻟﺗــﺎﻟﻲ اﻟﺗﺳـﯾﯾرﯾﺔ ﺗﻔﺗـرض أن ﺗﻛـون ﺟﺎﻫزﯾـﺔ اﻟﻛﻔـﺎء
ﻓـﺈن اﻟﻛﻔـﺎءات وﻓـق ﻫـذا اﻟﻣﻧظـور ﺗﻌـد أداة ﻣﺗطـورة ﻣﻼزﻣـﺔ ﻟﻠوﺿـﻌﯾﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾـﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣـل أﺛﻧـﺎء أداﺋـﻪ ﻟﻣﻬﺎﻣـﻪ، ورﻏـم ﻫـذا 
ﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ أي ﺗـوﻓﯾر اﻟﺑﯾﺋـ ،(riga’d riovuop eL)ﺗﺑﻘـﻰ اﻟﻛﻔـﺎءات ﻧﺎﻗﺻـﺔ ﻣـﺎ ﻟـم ﺗﻘﺗـرن ﺑﺎﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ اﻟﻔﻌـل 
اﻟﺗﻲ ﺗﻛون وﻟﯾدة اﻟﻘدرة اﻟﺗﺣﻔﯾزﯾﺔ  (riga’d rioluoV)ﺗﻣﻛن اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻣن اﻟﻌﻣل ﺑﻔﺎﻋﻠﯾﺔ واﻟرﻏﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻔﻌل 
ﺑﺳـﺑب اﻣﺗﻼﻛﻬـﺎ ( وﻣﺟﻣوﻋـﺎتأﻓـراد ) إن اﻟﻛﻔﺎءات ﻛﻣﻧظوﻣﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠـﺔ ﺗﻌـد ﻣﺳـؤوﻟﯾﺔ ﻛـل ﻣـن اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ. ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
ﺑﺳﺑب اﻣﺗﻼﻛﻬﺎ ﻟﻠﺧﺑرة ( وﻣﺟﻣوﻋﺎت ﻊ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗوﻓﯾر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔﻟﻠﺧﺑرة واﻟﻣﻌرﻓﺔ، واﻹدارة اﻟﺗﻲ ﺗﻘ
 .واﻟﻣﻌرﻓﺔ، واﻹدارة اﻟﺗﻲ ﺗﻘﻊ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗوﻓﯾر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ واﻟﻣﻧظوﻣﺔ اﻟﺗﺣﻔﯾزﯾﺔ
وﻟﯾـدة ءات ﻣـن ﻣﻧظـور اﻟﻣﻘﺎرﺑـﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾـﺔ ﺗﻛـون اﻟﻛﻔـﺎ(: ellennoitarepo ehcorppa’L)اﻟﻣﻘﺎرﺑـﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾـﺔ  -2
اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻟﻣﺳﺗﻣر ﺑﯾن اﻟﺗدرﯾب اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ واﻟﺳﯾرورة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎ، وﻗـدرة اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺗﻌظـﯾم اﻟﺗﻔﺎﻋـل 
، ﺣﯾـــث أن اﻟﻣﯾـــزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـــﺔ ﺑﺎﻟﻛﻔـــﺎءات ﻻ ﯾﻣﻛـــن أن ﺗﺗﺣﻘـــق إﻻ ﺑﺗﻔﺎﻋـــل داﺋـــم و ﻣﺳـــﺗﻣر ﺑـــﯾن ﺗﻠـــك اﻹﯾﺟـــﺎﺑﻲ
ت ﻓردﯾــﺔ ﺑــل ﺟﻣﺎﻋﯾــﺔ، وﻟﯾﺳــت ﻣطﻠﻘــﺔ ﺑــل ﻧﺳــﺑﯾﺔ وﻣﺗﻐﯾــرة، ﻣﺛــل ﻗــدرة ﻓﺎﻟﻘــدرة ﺣﺳــب اﻟﻣﻘﺎرﺑــﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺔ ﻟﯾﺳــ. اﻟﻣﻛوﻧــﺎت
                                                 
، ﺟﺎﻣﻌـﺔ رﺳـﺎﻟﺔ دﻛﺗـوراﻩ".)دراﺳـﺔ ﺣﺎﻟـﺔ اﻷﺳـﺗﺎذ اﻟﺟـﺎﻣﻌﻲ اﻟﺟزاﺋـري: إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺗﻌﻠـﯾم اﻟﻌـﺎﻟﻲ ﻓـﻲ ظـل اﻟﻣﺗﻐﯾـرات اﻟدوﻟﯾـﺔ"ﻗـوي ﺑوﺣﻧﯾـﺔ، 1
  .491، ص (7002-6002ﻼم، ﻗﺳم اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟدوﻟﯾﺔ، اﻟﺟزاﺋر، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ واﻹﻋ
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اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺳﯾطرة واﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ، وﻛـذا اﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ اﻟﺗـﺄﻗﻠم واﻟﺗﻔﺎﻋـل ﻣـﻊ اﻟﺳـﯾرورات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ 
  .ﺳﯾﺔاﻟﻣطﺑﻘﺔ ﻣن طرف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺑﻬدف ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ وﻣﺳﺎﯾرة ﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓ
وﻓق اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺣﻘق اﻟﻛﻔـﺎءات ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ  (:euqigetarts ehcorppa’L)اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  -3
، ﻓﺎﻟﻛﻔــﺎءات ﺗﺗﺣــدد ﻓــﻲ ﺗﻠــك اﻟﻘــدرات إﻧﺟــﺎز اﻟﻣﺷــﺎرﯾﻊ وﺗﺣﻘﯾــق اﻷﻫــداف اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﻣﯾــزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻣــن ﺧــﻼل 
، أو ﺗﻌوﯾﺿـﻬﺎ ﺑـﻧﻣط ﺗﻛﻧوﻟـوﺟﻲ ﺟدﯾـد، أو طـرف اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾناﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ واﻟﻌﻣﻠﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﺳﻣﺔ ﺑﺻﻌوﺑﺔ ﺗﻘﻠﯾدﻫﺎ ﻣن 
    1 .ﺑﺎﺑﺗﻛﺎر طرق ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺣدﯾﺛﺔ أو ﺑﻛﻔﺎءات أﺧرى ﻣﺷﺎﺑﻬﺔ
ﻟﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻛﻔـﺎءات ﻗـدﻣت ﺗﻔﺳـﯾرا ﻋﻠﻣﯾـﺎ ﻟـدور ﻣﺧﺗﻠـف ( اﻟﺗﺳـﯾﯾرﯾﺔ، اﻟﻌﻣﻠﯾـﺔ، اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ)إن اﻟﻣﻘﺎرﺑـﺎت اﻟﺳـﺎﺑﻘﺔ        
وﻫـﻲ ﺗـرﺗﺑط ﺑﺻـﻔﺔ ﺟوﻫرﯾـﺔ ﺑﺈﯾﺟـﺎد  ،ﻧظﻣـﺔ وﺗﺄﺳـﯾس ﻣﯾزﺗﻬـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔأﻧـواع اﻟﻛﻔـﺎءات ﻓـﻲ ﺗﻌظـﯾم اﻟﻘـدرات اﻟﻣﺣورﯾـﺔ ﻟﻠﻣ
اﻟﻔردﯾــﺔ واﻟﺟﻣﺎﻋﯾــﺔ، ﻛﻔــﺎءات )ﻟﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻟﻛﻔــﺎءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﺑﺄﻧواﻋﻬــﺎ ﻣﻧﺎﺳــﺑﺔﻣﺣﻔــزة ﻋﻠــﻰ اﻟﻌﻣــل و ﺑﯾﺋــﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ داﺧﻠﯾــﺔ 
                                                                 . ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﺻل ودﻣﺞ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ أﻓﻘﯾﺎ وﻋﻣودﯾﺎ، و ...(اﻟﺗﺳﯾﯾر واﻟﺗﻧظﯾم
ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻗﺻـد  إن ﻋﻣﻠﯾـﺔ ﺗﻧﻣﯾـﺔ وﺗﺟﻣﯾـﻊ واﺳـﺗﺛﻣﺎر ﻛﻔـﺎءات اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ :ﻣراﺣـل ﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻛﻔـﺎءات: اﻟﻔـرع اﻟﺛـﺎﻧﻲ
 :ﺑﻧﺎء اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﻣر ﺑﻣرﺣﻠﺗﯾن ﻣﻧﻬﺟﯾﺗﯾن ﻫﻣﺎ
اﻟﺗﺳﯾﯾر ﺑطﯾﺋﺎ ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾـﺔ و اﻟﻣﻌـﺎرف وﯾﻛون ﻓﯾﻬﺎ ﻧﻣط : ﻣرﺣﻠﺔ ﺗطوﯾر ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻔردﯾﺔ 
 .اﻟﻔردﯾﺔ واﻟﻬوﯾﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ
ﻣﺧﺗﻠـف  ﻟﺗﺷﻛﯾل اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾـﺔ وﻫﻧـﺎ ﯾﻛـون ﻧﻣـط اﻟﺗﺳـﯾﯾر ﺳـرﯾﻌﺎ ﯾﻌﺗﻣـد ﻋﻠـﻰ ﺟﻣـﻊ :ﻣرﺣﻠﺔ ﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﻛﻔﺎءات 
  .اﻟﻣﻬن وٕاﻧﺷﺎء ﻓرق اﻟﻌﻣل ﻣﻊ ﺗواﻓر ﻣرﺷد ﺟﻣﺎﻋﻲ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻷداء اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ
رى ﯾﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗق إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إدارة وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﻛﻔﺎءات واﻟﻌﻘـول اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وذﻟـك ﻣـن وﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ أﺧ        
  :ﺧﻼل ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻘوﻣﺎت واﻟرﻛﺎﺋز اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
إن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﯾـوم ﺗﺑﺣـث ﻋـن اﻟﻣﻌرﻓـﺔ واﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﺑﺻـورة أﻛﺑـر وذﻟـك ﻣـن ﺧـﻼل : اﻟﺗطوﯾر اﻟﻣﺳﺗﻣراﻟﺗدرﯾب و  -1
 .ﻣن ﺧﻼل ﺗطوﯾر وﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ ورﺻد اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺎت اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻟذﻟكاﻟﺗدرﯾب واﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺗﻌﻠم اﻟﻣﺳﺗﻣر، و 
                                                 
  .75-65ص ص  ﺳﺎﺑقﻛﻣﺎل ﻣﻧﺻوري وﺳﻣﺎح ﺻوﻟﺢ، ﻣرﺟﻊ  1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 :وﺗﺗﺿﻣن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺟواﻧب :اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ -2
ﻋﻠـﻰ إدارة اﻟﻣﻧظﻣـﺔ أن ﺗﺷـﺎرك اﻟﻌﻘـول اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ﺗﺣدﯾـد اﻟﻣﻌـﺎرف واﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت اﻟﻼزﻣـﺔ ﻟﻬـم وأﯾﺿـﺎ ﺗﺣدﯾـد  ﯾﻧﺑﻐـﻲ - أ
 .ﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻬمﻣﺻﺎدر اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ وأن ﺗﺗﯾﺢ ﻟﻬم اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﺑﺎﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣ
ﯾﻧﺑﻐـﻲ ﺟﻌـل اﻷﻓـراد اﻟﻣﺗﻣﯾـزﯾن ﺟـزًء ﻣــن اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﺑـدﻻ ﻣـن إﺟﺑـﺎرﻫم ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻣــل ﻓﯾﻬـﺎ وذﻟـك ﻣـن ﺧـﻼل إﻋطــﺎﺋﻬم  -  ب
 .اﻟﺣرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻔﻛﯾر واﻟرأي واﻟﻌﻣل وٕادارة ﻫؤﻻء اﻷﻓراد ﺑﻛﻔﺎءة ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﻓﻌﺎﻟﺔ
ﻣـﺎر ﺗﻔﻛﯾـرﻫم واﺑﺗﻛـﺎراﺗﻬم اﻟﻣﺗﻣﯾـزة، ﻟـذا ﯾﺟـب رﺑـط ﻧظـم ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻌﻘول اﻟﻣﺗﻣﯾزة ﻓـﻲ اﻷرﺑـﺎح واﻟﻌواﺋـد اﻟﻧﺎﺗﺟـﺔ ﻣـن ﺛ -  ت
 .اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﺑﺎﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع واﻹﺑﺗﻛﺎر
 .ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻷﻓراد اﻟﻣﺗﻣﯾزﯾن ﻓﻲ ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت واﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻬﺎﻣﺔ واﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ -  ث
م ﯾﺣﺗـﺎﺟون ﻷﻧﻣـﺎط إن إدارة اﻟﻌﻘول واﻟﺧﺑرات اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺣﺳﺎﺳﯾﺔ ﺷـدﯾدة ﻟـذﻟك ﻓﻬـ :ﻗﯾﺎدة اﻹﺑداع واﻹﺑﺗﻛﺎر -3
  1.ﻗﯾﺎدﯾﺔ دﯾﻣﻘراطﯾﺔ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟﻣروﻧﺔ واﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ واﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻷﻣور اﻟﺧطﯾرة واﻟﻣواﻗف اﻟﺣرﺟﺔ
إن ﻋﻣﻠﯾــﺔ ﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻛﻔــﺎءات ﻫــﻲ ﻣﻬﻣــﺔ ﺑﺎﻟﻐــﺔ اﻟﺧطــورة واﻷﻫﻣﯾـــﺔ وﻟﻛــﻲ ﺗﻧﻣــو وﺗﻌظــم ﻻ ﺑــد ﻣــن ﺗرﺳــﯾﺦ ﻗــﯾم         
، وﻫـذا ﻣــﺎ ع وطــرح اﻷراء واﻟﻧﻘــد واﻟﺗواﺻــل واﻟﻌﻣــل اﻟﺟﻣــﺎﻋﻲاﻹﺑــدا: ﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ أﺳﺎﺳــﯾﺔ ﺑــﯾن اﻟﻣــوظﻔﯾن ﺗﺷــﺟﻌﻬم ﻋﻠــﻰ
 .ﺗﺿطﻠﻊ ﺑﻪ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل وﺿﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺗﺳﺗﻬدف ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻛﻔﺎءات
  .دور اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻛﻔﺎءات ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ: ﻣطﻠب اﻟراﺑﻊاﻟ
اﻟﺗرﻛﯾـز و  ﻧﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣﺗطورة ﻋﻠﻰ ﺗﻔﻌﯾل دور اﻹﻧﺳﺎناﻟﺻ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎتﺔ و اﻟﺣدﯾﺛ ﻘد اﻧﺻب اﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺎتﻟ            
وﻟـﯾس ﻣﺟـرد  أﺻﻼ اﺳـﺗﺛﻣﺎرﯾﺎ ورأﺳـﻣﺎل ﺑﺷـري وﻓﻛـري وﻣﻌرﻓـﻲﻠﻰ أﻫﻣﯾﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﻣوﯾﺔ واﻟﺣﺿﺎرﯾﺔ واﻋﺗﺑـﺎرﻩ ﻋ
ل، ﺗﺟﻬﯾــزات، ﻣــواد أﻣــوا)ارد اﻟﻣﺧﺗﻠﻔــﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ ﻧﻔﻘــﺎت ﻣﻬــدورة، ﻓــﺎﻟﻣو ﻋــبء أو ﺗﻛﻠﻔــﺔ ﺗﻛﺑــد اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﺧﺳــﺎﺋر و 
ﺣﯾـﺔ اﻟﻛﺛـرة واﻟﻧوﻋﯾـﺔ ﻻ ﯾﻣﻛﻧﻬـﺎ أن ﺗﺣﻘـق ﻣﻬﻣـﺎ ﺑﻠﻐـت ﻣـن ﻧﺎ..( .ﺳﯾﺎﺳـﺎت، ﻗـواﻧﯾن، ﻧظـم، ﻣﻌـﺎرف: ﺧﺎم، ﻣوارد ﻣﻌﻧوﯾـﺔ
ﺗﺣوﯾﻠﻬــﺎ ﻟﻣﺧرﺟــﺎت ﻓــﻲ ﺻــﺎﻟﺢ اﻟﺑﺷــري اﻟﻣؤﻫــل ﻟﺣﺳــن اﺳــﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ و  ن ﻟــم ﯾوﺟــد اﻟﻌﻧﺻــراﻟﺗﻣﯾــز واﻷﻫــداف ﺑﻣﻔردﻫــﺎ إ
   :ﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲﻧظﻣﺔ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، ﻛﻣﺎ ﯾﺑرزﻩ اﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﻣ
                                                 
  .642-442ص ص  ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ و ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ،  1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  .         43ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﻠﻲ اﻟﺳﻠﻣﻲ،  :اﻟﻣﺻدر
طﺎﻗ ـــﺎت )اﻷﻋﻣـــﺎل ﻣـــن ﻣـــوارد اﻟﺣﻘﯾﻘﯾـــﺔ ﻟﺗﺣوﯾـــل ﻣـــﺎ ﺗﻣﻠﻛـــﻪ ﻣﻧظﻣـــﺔ  اﻵﻟﯾـــﺔ إن ﺗﻠـــك اﻟﻌﻣﻠﯾـــﺎت اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻫـــﻲ            
ذا اﻟﺟﻬـد اﻟﺑﺷـري ﻻ ﯾﻣﻛـن أن ﯾﺻـل وﺛﻣـﺔ ﺣﻘﯾﻘـﺔ واﺿـﺣﺔ أن ﻫـ (.طﺎﻗﺎت ﻣﺳـﺗﻐﻠﺔ ﻓﻌـﻼ) ﻟﻰ ﻗدرات ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔإ (ﻣﺣﺗﻣﻠﺔ
   1 .ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﺗطورﺣدﯾث و دارﺗﻪ ﺑﻣﻔﻬوم ة إﻻ إذا ﺗﻣت إﺗﻠك اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺑﺎﻫر  إﻟﻰ
ﻣﻧظﻣــﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾــق أﻫــداﻓﻬﺎ ﺑﺎﻣﺗﯾــﺎز، ﻓــﺈدارة ﺗﻌﺗﺑــر اﻟﻛﻔــﺎءة ﺑﻣﺛﺎﺑــﺔ اﻟﻣﻔﺗــﺎح اﻟــذي ﯾﺟــب أن ﺗﻣﺗﻠﻛــﻪ اﻟ وﺑﻧــﺎء ﻋﻠﯾــﻪ         
، ﺑﺷﻛل ﻓﻌﺎل ﯾﻌﺗﺑر أﺣد ﻣﺻﺎدر اﻹﺑداع واﻟﺗﺟدﯾد ﺿﻣن ﻧﻣوذج اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ اﻟﻛﻔﺎءة و 
وﺑﻣـﺎ  2." اﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﻌـد ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻓقاﻟﻛﻔﺎءات ﻧﻣوذﺟﺎ ﺟدﯾدا ﻟﺗﻧظﯾم و  ﺗﻌد إدارة " naifiraZ  ﻓﺣﺳب
ﻔﺎءة ﺗﺷﻣل ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬـﺎرات اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ ﻓـﻲ ﻣﺧﺗﻠـف ﻣﺳـﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظـﯾم، ﻓـﻼ ﯾﺧﻔـﻰ أن اﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﯾـوم أن اﻟﻛ
اﻟﺗﻲ ﺗﺻﻧﻊ اﻟﺗﻔوق، ﻟذا ﯾﻘﺎل ﻓﺎﻟﻛﻔﺎءة ﻫﻲ ( اﻟﻣﻧظﻣﺎت)أﺿﺣت ﺗﺷﻛل اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻷﻛﺛر ﺣﺳﻣﺎ ﻣﺎ ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت
وﻫـو ﻣـﺎ ﺟﻌـل اﻟﻛﻔـﺎءة ودرﺟـﺔ  » ecnereffid al tiaf iuq ecnetepmoc al tse’C «  :ﻓـﻲ اﻟﻣﺛـل اﻷﺟﻧﺑـﻲ
واﻟﺷﻛل اﻟﻣواﻟﻲ ﯾﺑﯾن أﻫﻣﯾﺔ  3.ﻓﻲ ﺗوﺻﯾف اﻟوظﺎﺋف وﺗﺻﻣﯾم ﻫﯾﺎﻛل اﻟﻣﻧظﻣﺎت( leitnerefeR) اﻟﺗﺄﻫﯾل ﻫﻲ اﻟﻣرﺟﻊ
  :اﻟﻛﻔﺎءات ﻓﻲ ﺗﻌزﯾز ﻗدرات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺧﻠق اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
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  .11ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،رﺣﯾم ﺣﺳﯾن 3
    اﻟﺗﺻﻣﯾم واﻹﺑداع
  اﻟﺗﺧطﯾط واﻟﺑرﻣﺟﺔ 
  اﻟﺗﻧﺳﯾق و اﻟﺗرﺗﯾب
  اﻻﻋداد و اﻟﺗﻬﯾﺋﺔ
  ﻧﺟﺎزاﻟﺗﻧﻔﯾذ و اﻹ 
  اﻟﺗطوﯾر و اﻟﺗﺣدﯾث
                                        اﻟﺗﻘوﯾم و اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ
 ﻣﮭﺎم اﻟﻤﻮرد اﻟﺒﺸﺮي اﻟﻜﻒء
  .ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة
  .ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف
  .ﺗطوﯾر اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت
  .ﺗﺣدﯾث اﻟﻣوارد
  .اﺑﺗﻛﺎر اﻷﺳﺎﻟﯾب
اﻹﺧـــﺗﻼف ﺗﺣﻘﯾـــق اﻟﺗﻣﯾـــز و 
 .ﻋن اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن
 اﻟﻜﻔﺎءات اﻟﻤﺤﻘﻘﺔ
 إﻟﻰ ﻣﻣﺎ ﯾؤدي
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﻲ ﻣــدة وﺟﯾــزة أو اﻗﺗﻧﺎؤﻫــﺎ ﻓﺎﻟﻛﻔــﺎءات اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﻣﺛــل ﻗــوة اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻻ ﯾﻣﻛــن ﺗﻘﻠﯾــدﻫﺎ أو اﻟﺣﺻــول ﻋﻠﯾﻬــﺎ ﻓــ           
ﺑﺎﻟﻣﺎل أو ﻏﯾرﻩ، ﺑـل ﻫـﻲ ﻣﺣﺻـﻠﺔ ﺟﻬـد ﻣﺗواﺻـل وﺗﻛـوﯾن ﻣﺳـﺗﻣر وﺧﺑـرات ﺗراﻛﻣﯾـﺔ ﻋﺑـر اﻟـزﻣن ﺗﺗوﻟـد ﻣﻧﻬـﺎ رﺟﺎﺣـﺔ ﻓـﻲ 
اﻟـرأي ورﺷـﺎدة ﻓـﻲ اﻟﺳـﻠوك اﻟـوظﯾﻔﻲ ﺗﺳـﺎﻋد ﻋﻠـﻰ ﺣﺳـن اﺳـﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣـوارد اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ ﺑطـرق ﻋﻘﻼﻧﯾـﺔ وﻫﺎدﻓـﺔ، وﻧﺷـﯾر ﻓـﻲ 
ﺗﺑرز أﻫﻣﯾﺗﻪ ﻓﻲ ﻛوﻧـﻪ " ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻌزﯾز اﻟﻘدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﺣﯾث  ﻫذا اﻟﺳﯾﺎق إﻟﻰ دور رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري
ﯾﻣﺛل ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻷن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﯾوم ﺗﺗﻧﺎﻓس ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗـﻲ ﻟـدﯾﻬﺎ ﻟﺗﻣﺛـل 
ٕان ﺻﺎدر اﻟﺛـروة ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺎت، و ﻌد أﻫم ﻣﺑذﻟك ﻣﺻدرا ﺟوﻫرﯾﺎ ﻟﻠﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، ﻓﺿﻼ ﻋن ذﻟك ﻓﺈن رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﯾ
ﯾﻛﻔــﻲ أن ﻧﻌﻠــم أن ﺷــرﻛﺔ و  اﻟﺗﻛﻧوﻟــوﺟﻲ اﻟﻣﻌﺎﺻــر،ﯾــﺔ ﺗﻔرﺿــﻬﺎ طﺑﯾﻌــﺔ اﻟﺗﺣــدي اﻟﻌﻠﻣــﻲ و اﻻﻫﺗﻣــﺎم ﺑــﻪ ﯾﻌــد ﻗﺿــﯾﺔ ﺣﺗﻣ
ﺗﺗﺳـﻠم ﺳـﻧوﯾﺎ ﻣﺑﻠﻐــﺎ ﯾﺗﺟـﺎوز اﻟﻣﻠﯾــﺎر دوﻻر ﺑﺳـﺑب اﻟﻌواﺋــد اﻟﻣﺗرﺗﺑـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺑــراءات اﻹﺧﺗـراع ﻟــدﯾﻬﺎ ﻛﻣـﺎ أن ﻛﻠﻔــﺔ ( MBI)
ﺈن اﻟﺗﻐﯾـرات ﻓـﻋﻣوﻣـﺎ و  1."ﻫﻲ ﻣﺑررة ﻷن دﯾﻣوﻣﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﺗﻌﺗﻣـد ﻋﻠـﻰ ذﻟـكي ﻋﺎﻟﯾﺔ و ﻣﺎر ﻓﻲ رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛر اﻻﺳﺗﺛ
  ﺗﻧﻣﯾﺗﻬﺎ ﻟﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺧﻠقاﻟﻛﻔﺎءات و  ﻟﻰ ﺗﺛﻣﯾناﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻬدف أﺳﺎﺳﺎ إ ﺣدﺛت ﻓﻲ ﻣﻧظوﻣﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊاﻟﺗﻲ أ ُ
                                                 
ﻟﻠﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻣﺟﻠﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ دﻣﺷق  .أﺛر رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﻓﻲ اﻹﺑداع ﻓﻲ اﻟﻣﺻﺎرف اﻷردﻧﯾﺔﻣﺣﻣود ﻋﻠﻲ اﻟروﺳﺎن وﻣﺣﻣود ﻣﺣﻣد اﻟﻌﺟﻠوﻧﻲ،  1

















 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﺗﺟﻠـﻰ ﻓـﻲ ﺗرﻛـز اﻫﺗﻣﺎﻣـﻪ ﺑﺗﻧﻣﯾـﺔ واﺳـﺗﺛﻣﺎر 
 اﻟﺑﻧﺎء اﻟﻬرﻣﻲ اﻟﺗراﺗﺑـﻲ ﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﻣﻧظﻣـﺔ
ﻧﻼﺣظ أن اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻔردﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﻗﺎﻋدة اﻟﻬرم، وﻣن ﺧﻼل ﺗﺟﻣﯾﻌﻬﺎ ﺗﺗﻛون اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﺗـﺄﺗﻲ ﺑﻌـدﻫﺎ اﻟﻛﻔـﺎءات 
  :ﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﻟﻧﺟد ﻓﻲ ﻗﻣﺔ اﻟﻬرم اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻣﺣورﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، وذﻟك وﻓق ﻣﺎ ﯾﺑﯾﻧﻪ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
  .ﻫرﻣﯾﺔ اﻟﻛﻔﺎءات داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ
   
ﻌﺎب اﻟﺟﯾــد ﻟﻣﺧﺗﻠـــف إن ﻫرﻣﯾــﺔ اﻟﻛﻔــﺎءات ﻫــذﻩ ﺗﺗﺻــﺎﻋد ﺑﻧﺎﺋﯾــﺎ ﻣــن ﺧــﻼل ﻗﯾــﺎم إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺑﺎﻹﺳــﺗﯾ
اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻔردﯾﺔ ودﻣﺟﻬﺎ ﺑﻔﻌـل آﻟﯾـﺔ اﻟﺗواﺻـل وﺗﺷـﺟﯾﻊ ﻓـرق اﻟﻌﻣـل وروح اﻟﻔرﯾـق، ﻟﺗﺗﻛـون ﻣﻧﻬـﺎ ﻛﻔـﺎءات ﺟﻣﺎﻋﯾـﺔ وﻓـق 
ﻗـوة، ﻓﻌﺎﻟﯾـﺔ، إﺑـداع، ﺗﺣﺳـﯾن، )اﻟـذي ﯾﻘﺿـﻲ أن ﺗﻛﺎﻣـل واﻧـدﻣﺎج اﻟﻘـوى ﯾﻔـرز ﻗَﯾًﻣـﺎ إﺿـﺎﻓﯾﺔ 
ﻣﺟردة ﻟﻣﺟﻣوع اﻟﻘوى، وﻣـن ﻫـذﻩ اﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾـﺔ ﺗﺗوﻟـد ﻟـدى اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻗـدرات 
وﻣﻬﺎرات ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻌزز ﻛﻔﺎءاﺗﻬـﺎ اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ واﻟﺗـﻲ ﺗؤﺳـس ﻗﯾﻣـﺎ ﻧوﻋﯾـﺔ وﻣزاﯾـﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ، وﻣـن ﺧـﻼل اﻟﺗﺳـﯾﯾر 
وٕادارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﺗﻛﺗﺳـب  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻣﺟﻣل ﻛﻔـﺎءات اﻟﻣﻧظﻣـﺔ واﻟﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻣﺳـﺗدﯾﻣﺔ ﻟﻣﻬـﺎرات اﻟﻣـوظﻔﯾن وﺗﺷـﺟﯾﻊ اﻹﺑـداع
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻔﺎءات ﻣﺣورﯾﺔ ﻗﺎﻋدﯾـﺔ ﺗﻣﺛـل ﻓﯾﻣـﺎ ﺑﻌـد ﺧطﻬـﺎ اﻟﺗﺳـﯾﯾري واﻹﻧﺗـﺎﺟﻲ ورﺳـﺎﻟﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎﺻـﺔ، وﺗﺗـﯾﺢ ﻫـذﻩ اﻟﻛﻔـﺎءات 
ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺣﻘﯾق ﻋﻼﻣﺎت ﺗﺟﺎرﯾﺔ ﻣﺗﻣﯾزة أو ﺑراءات إﺧﺗراع أو طرﯾﻘـﺔ ﻓـذة ﻓـﻲ اﻟﺗﺳـﯾﯾر واﻟﺧـدﻣﺎت واﻹﻧﺗـﺎج اﻷﻣـر اﻟـذي 
  .301اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق، ص 
 ﻣﻌﺎرف، ﻣﮭﺎرات، ﺳﻠﻮﻛﺎت ﻓﺮدﯾﺔ
 ﺗﺸﻜﻞ ﻗﺎﻋﺪة ﻟﺘﻨﺎﻓﺴﯿﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
 ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻘﯿﻤﺔ اﻟﻤﻀﺎﻓﺔ ﺗﺴﺎھﻢ ﻓﻲ
 ﺗﻮﻟﯿﻔﺔ ﻣﻦ اﻟﻤﮭﺎرات اﻟﻔﺮدﯾﺔ
 ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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وﺧﺗﺎﻣﺎ ﻧﺳﺗﻧﺗﺞ أن اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻣـدﺧل ﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻛﻔـﺎءات ﺗ
اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣدارك اﻟﻌﻘﻠﯾﺔ واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻣن ﺧﻼل 
( 92)اﻟﺷﻛل رﻗم 
          . 
 5
زاﺋدة ﻋن اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ اﻟ
  . ﺑوﻧﯾﺗﻬﺎ ورﺑﺣﯾﺗﻬﺎﯾﻧﻌﻛس إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﺳﻣﻌﺗﻬﺎ وز 
                                         
 .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ وﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
 
  1.اﻟﻣﻌرﻓﺔ
         
اﻹﺳ
ﻣن إﻧﺟﺎز اﻟﺑﺎﺣث: اﻟﻣﺻدر
ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ        
 =2+2ﻣﻔﻬـوم اﻟﺗـذاؤب 
..( ﺗﺣﻔﯾز
        
، ﺑوﺣﻧﯾﺔ ﻗوي 1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 091
 
  :اﻟﻔﺻل اﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎت
  :ﻓﻲ ﺧﺗﺎم ﻫذا اﻟﻔﺻل اﺳﺗﺧﻠص اﻟﺑﺎﺣث ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ أﻫﻣﻬﺎ         
ﻟﻘد ارﺗﻛـزت ﻛـل اﻟﻣـداﺧل اﻟﺣدﯾﺛـﺔ اﻟﺳـﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري ﻟﻧﺟـﺎح ﻛﺎﻓـﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬـﺎ ﺑﺎﻋﺗﺑـﺎرﻩ ﻣـوردا اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ   -1
  .ﻣﺣور ﻧﺟﺎح اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻹرﺗﻘﺎء وﻫو وﺣﯾوﯾﺎ ﻣﺗﺟددا وﻟﻪ ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﺗطور واﻟﺗﺣﺳن
ﻟﻘــد أﺳــﻬﻣت ﻣﺑــﺎدئ إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻓــﻲ ﺗﻘــدﯾم أطروﺣــﺎت ﻓﻛرﯾــﺔ ﺟدﯾــدة وﺗطﺑﯾﻘــﺎت ﻋﻣﻠﯾــﺔ ذات ﻓﺎﻋﻠﯾــﺔ ﻓــﻲ   -2
ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ ﺑﺑﻌدﯾﻬﺎ اﻟداﺧﻠﻲ واﻟﺧﺎرﺟﻲ، ﻣن ﺧﻼل ﺗرﻛﯾزﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺗﻐﯾرات 
ﺑـﺎت اﻟﻌﻣـﻼء، وﻫـذا ﻣـﺎ ﯾـؤدي إﻟـﻰ ﺗﻌزﯾـز ﻣرﻛزﻫـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﻲ ﻓـﻲ ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ، وﻛـذﻟك رﻛـزت اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ واﻻﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟرﻏ
ﻋﻠــﻰ ﺿــرورة إﺷــراك اﻟﻣــوظﻔﯾن وﺗﻔﻌﯾــل ﺷــﺑﻛﺔ اﻻﺗﺻــﺎﻻت واﻟــﻧظم اﻟﺗﺣﻔﯾزﯾــﺔ وﻫــذا ﯾــؤدي إﻟــﻰ ﺧﻠـق اﻟﻔﻌﺎﻟﯾــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ 
ﺻــﺎﻧًﺔ ﻓــﻲ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ وﻛﺳــب رﺿــﺎ ووﻻء اﻟﻌﻣــﺎل ﻣﻣــﺎ ﯾــﻧﻌﻛس ﻋﻠــﻰ ﺟــودة أداﺋﻬــم وﯾﻧــﺗﺞ ﻋــن ذﻟــك ﻛﻠــﻪ ﻗــوًة وﺣ
 .ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ  ﻧﻼﺣظ أن ﻣدﺧل اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن ﺧـﻼل ﺗﺣﻠﯾـل اﻟﺑﯾﺋـﺎت  -3
ﯾﺟﯾﺔ ﻗوﯾــﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ اﺳــﺗراﺗ وﺑﯾــﺎن آﻟﯾــﺎت ﺑﻧــﺎء ﻣزاﯾــﺎاﻟﺗــﻲ ﺗﺣــﯾط ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣــﺔ، وﺗﺷــﺧﯾص ﻣﺧﺗﻠــف اﻟﺿــﻐوط اﻟﺗــﻲ ﺗﻔرزﻫــﺎ، 
ﺗﻧﻣﯾــﺔ ﻗﺎﻋــدة ﺑ" ﻟﻣﺣورﯾــﺔ ﻟﻠﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، وذﻟـك اﻟﺟﻬــود ﻋﻠــﻰ ﺗﻌزﯾـز اﻟﻘــدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ وا رﻛﯾــزﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ، ﻣــن ﺧــﻼل ﺗ
ﻛﻔﺎءات ﻣن رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري واﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﺗزوﯾد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻘدرات ﻣﻣﯾزة ﺗﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﺗﻛﯾـف ﻣـﻊ اﻟﻣﺗﻐﯾـرات اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ 
 .اﻟﻣﻌﻘدة واﻟﻣﺗﻐﯾرة
ى ﺗوﻓرﻫـﺎ ﻋﻠـﻰ ﻣﺧـزون ﻣﻬـﺎري وﻣﻌرﻓـﻲ ﻛﻣـﺎ وﻧوﻋـﺎ اﻧطﻼﻗـﺎ ﻣـن إن أﺳﺎس ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻫـو ﻣـد -4
ﻛﻔﺎءات ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ إدارة ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻹﺑداع واﻟﺗﺣﺳـﯾن اﻟﻣﺳـﺗﻣر واﻹﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟـﺔ واﻟﺳـرﯾﻌﺔ ﻟرﻏﺑـﺎت 
 .اﻟﻌﻣﯾل واﻟﺗﺄﻗﻠم ﻣﻊ ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
ﻛﯾﺎﻧـﺎ  اﻟﻛﻔـﺎءات ﻓـﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري ﯾﺟﻌـل ﻣـن اﻟﻣﻧظﻣـﺔ إن اﻟﺗﺣـول ﻧﺣـو ﻣﻔﻬـوم إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ وﺗﺳـﯾﯾر -5
ﺣﯾوﯾـــﺎ ﻣﺗﻔـــﺎﻋﻼ ﻣـــﻊ ﻋﻧﺎﺻـــر ﺑﯾﺋﺗﻬـــﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ، ﺣﯾــث ﺗﻧـــﺗظم ﻛﺎﻓــﺔ اﻟﻛﻔـــﺎءات واﻟﻘواﻋــد اﻟﻣﻌرﻓﯾـــﺔ واﻟﻣﻬــﺎرات اﻟوظﯾﻔﯾـــﺔ 
ﻛﺔ ﻧظـــم وﻗـــواﻧﯾن ﻓﻌﺎﻟـــﺔ، ﺷـــﺑ)ﻟﻠﻣﻧظﻣـــﺔ ﻓـــﻲ ﺻـــورة ﺗﻔﺎﻋﻠﯾـــﺔ ﻣﺗﻌﺎﺿـــدة ﻟﺗﺷـــﻛل ﻓـــﻲ اﻷﺧﯾـــر ﺑﯾﺋـــﺔ داﺧﻠﯾـــﺔ ﻗوﯾـــﺔ وﻣﻧﯾﻌـــﺔ 
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اﺗﺻﺎﻻت ﻗوﯾﺔ، ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، أﻣﺎن ووﻻء وظﯾﻔـﻲ، ﻫﯾﻛـل ﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﻣـرن ﻗﺎﺑـل ﻟﻠﺗﻛﯾـف، ﻗﯾـﺎدة ﻣـﺎﻫرة، داﻓﻌﯾـﺔ ﻟﻠﻌﻣـل، 
إزاء ﻛﺎﻓﺔ ﺗداﻋﯾﺎت وﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ، وﺗﺗﯾﺢ ﻟﻬﺎ ﻓـﻲ اﻟوﻗـت ﻧﻔﺳـﻪ ﻣرﻛـزا ﻣﺣورﯾـﺎ وﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺎ ( إﺑداع وﺗﺣﺳﯾن داﺋم
 .ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎﺻﺔ واﻟﻌﺎﻣﺔ
أن ﺗؤﺳـس ﻟرؤﯾـﺔ ﻋﻠﻣﯾـﺔ ﺣدﯾﺛـﺔ ﻓـﻲ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬـﺎ ﻣـﻊ  إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ أﻣـﺎم اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔ اﻟراﻫﻧـﺔ،ﯾﺟـب ﻋﻠـﻰ  -6
رﻓــﻲ واﻟﻔﻛــري ﻣــن ﺧــﻼل ﺗﺑﻧــﻲ اﻟﻣﻧــﺎﻫﺞ اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻓــﻲ إدارة رأس اﻟﻣــﺎل اﻟﺑﺷــري و اﻟﻣﻌ ،اﻟﻌﻧﺻــر اﻟﺑﺷــري
 .ﯾز واﻟرﯾﺎدةﻟﻬﺎ اﻟﺗﻣﺗﺗﯾﺢ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻛوﯾن ﻗدرات ﻣﺣورﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﺗﻌظﯾم اﻟﻌﺎﺋد ﻣﻧﻪ و 







































  :اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
ﻋرض وﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺔ  
 اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ واﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت




اﻟوﻗـــوف ﻋﻠـــﻰ اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـــﺔ ﻹدارة اﻟﻣـــوارد ﺑﻌـــد اﺳـــﺗﻌراض ﻣﺧﺗﻠـــف ﺗﻔﺎﺻـــﯾل اﻟدراﺳـــﺔ اﻟﻧظرﯾـــﺔ و         
اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻛـذا ﺗﺣﻠﯾـل ﻣﻛوﻧـﺎت وﺗﺣـدﯾﺎت ﻋﻧﺎﺻـر اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻧﻌﻛﺎﺳـﺎﺗﻬﺎ ﻋﻠـﻰ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة 
اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻹدارة  دور: ﻓــﻲ اﻟﻣﺗﻐﯾــر اﻟﻣﺳــﺗﻘل وﻫــو نﺗﺣﻠﯾــل اﻟﻌﻼﻗــﺔ ﺑــﯾن ﻣﺗﻐﯾــري اﻟدراﺳــﺔ واﻟﻣﺗﻣــﺛﻼوﺑﻌــد 
اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ واﻟﻣﺗﻐﯾــر اﻟﺗــﺎﺑﻊ وﻫــو ﺗﺣــدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ، ﺳــﻧﺣﺎول ﻓــﻲ ﻫــذا اﻟﻔﺻــل اﺧﺗﺑــﺎر ﻓرﺿــﯾﺎت اﻟدراﺳــﺔ 
 – ﺑﺳـﻛرة -ﻣـن ﺧـﻼل دراﺳـﺔ ﺣﺎﻟـﺔ ﻣؤﺳﺳـﺔ ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـلﻋﻠـﻰ اﻟواﻗـﻊ اﻟﻣﯾـداﻧﻲ، وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ وٕاﺳﻘﺎط اﻟﺗﺄﺻـﯾل اﻟﻧظـري 
، ﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﻣــدى ﺗطﺑﯾـــق اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻟﻠﻣــداﺧل اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻓــﻲ ﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري ودور ﻫﺎﺗــﻪ BACINE
ﺳﺳﺔ ﻧظرا ﻟﻣرﻛزﻫﺎ اﻷﺧﯾرة ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ ﺑﺎﻟدراﺳﺔ، وﻗد ﺗم اﺧﺗﯾﺎر ﻫذﻩ اﻟﻣؤ 
اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﻲ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺳـﺗوى اﻟـوطﻧﻲ واﻹﻗﻠﯾﻣـﻲ وﺣﯾﺎزﺗﻬـﺎ ﻋﻠـﻰ ﺷـﻬﺎدة اﻹﯾـزو ﻟﻠﺟـودة، وﻋﻠﯾـﻪ ﺳـﯾﺗم ﻓـﻲ ﻫـذا اﻟﻔﺻـل ﺗﻧـﺎول 
  :اﻟﻣﺑﺎﺣث اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  .BACINE -ﺑﺳﻛرة–ﺗﻘدﯾم ﻋﺎم ﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل : اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
  .اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتاﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﻣﺗﺑﻊ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ وأدوات ﺟﻣﻊ و ﺗﺣﻠﯾل : اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
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  .BACINE -ﺑﺳﻛرة–ﺗﻘدﯾم ﻋﺎم ﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل : اﻟﻣﺑﺣث اﻷول 
ﻣـــن أﻫـــم اﻟﻣؤﺳﺳـــﺎت اﻟوطﻧﯾ ـــﺔ ﻓـــﻲ ﻣﺟـــﺎل ﺻـــﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑ ـــل اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾ ـــﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠ ـــف  BACINE ﺗﻌـــد ﻣؤﺳﺳـــﺔ        
ﺎ ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﺳــﺗوى اﻹﻗﻠﯾﻣــﻲ واﻟﻌــﺎﻟﻣﻲ وذﻟــك ﺑﺳــﺑب ﺟــودة ﻣﻧﺗوﺟﻬــﺎ وﺧــدﻣﺎﺗﻬﺎ، وﻫــو ﻣــﺎ أﻫﻠﻬــﺎ أﻧواﻋﻬــﺎ، وﻗــد ذاع ﺻــﯾﺗﻬ
، اﻷﻣــر اﻟــذي ﻓــﺗﺢ ﻟﻬــﺎ اﻟﺑــﺎب ﻟﺗﺗﺑــوأ ﻣﻛﺎﻧــﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻫﺎﻣــﺔ OSIﻟﺗﺗﺣﺻــل ﻋﻠــﻰ ﺷــﻬﺎدة اﻟﻣواﺻــﻔﺎت اﻟﻌﺎﻟﻣﯾــﺔ ﻟﻠﺟــودة 
 .اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ elbac lareneGوﺗﺣظﻰ ﺑﺎﻫﺗﻣﺎم ﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﺎﻟﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﻋﻠﻰ ﻏرار 
  .اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ: لاﻟﻣطﻠب اﻷو
  1.ﻧﺷﺄة وﺗطور اﻟﻣؤﺳﺳﺔ: اﻟﻔرع اﻷول
ط وﻛـﺎن ذﻟـك ﺗطﺑﯾﻘـﺎ ﻟﻠﻣﺧطـ 0891ﻓﯾﻔـري  ﺑدأت أﺷﻐﺎل إﻧﺟﺎز ﻣﺷـروع وﺣـدة ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـل اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾـﺔ ﻓـﻲ         
ﻣﻠﯾــــون دﯾﻧــــﺎر ﺟزاﺋــــري، وﻧظــــرا ﻟﺿــــﺧﺎﻣﺔ اﻟﻣﺷــــروع وﺗوﺳــــﻊ  0251 ب، ﺑﻐــــﻼف ﻣــــﺎﻟﻲ ﻗــــدر 4891-0891اﻟرﺑـــﺎﻋﻲ 
  :وﻫﻲ اﺧﺗﺻﺎﺻﺎﺗﻪ ﻓﻘد اﺟﺗﻣﻌت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟوطﻧﯾﺔ واﻷﺟﻧﺑﯾﺔ ﻹﻧﺟﺎزﻩ











  طن، ﺣﯾث ﻛﺎﻧت 0082ﺔ ﺗﻘدر ب ﺑطﺎﻗﺔ إﻧﺗﺎﺟﯾ 6891ﻓﻲ ﺳﻧﺔ " ﺑﺳﻛرة"وأﻧﺷﺄت وﺣدة اﻟﻛواﺑل اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ            
  ، ﺛم اﻧﻔﺻﻠت ﻋﻧﻬﺎ ﺳﻧﺔ(وﺣدة اﻟﺳﻣﺎر)اﻟﻛﺎﺋن ﻣﻘرﻫﺎ ﺑﺎﻟﻌﺎﺻﻣﺔ " ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل"ﺗﺎﺑﻌﺔ آﻧذاك 
                                                 
  .اﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن إدارة وﺛﺎﺋق ﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ اﻟ  1
  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻷﺟﻧﺑﯾﺔ -  ب  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟوطﻧﯾﺔ  - أ
 .اﻫﺗﻣت ﺑﺑﻧﺎء اﻟﻣﺻﻧﻊ LATNEMITABﻣؤﺳﺳﺔ  -1
 .اﻫﺗﻣت ﺑﺄﺷﻐﺎل اﻟﻬﻧدﺳﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ rediS ineGﻣؤﺳﺳﺔ  -2
 .اﻫﺗﻣت ﺑﺄﻋﻣﺎل اﻟدﻫن واﻟطﻼء PNEﻣؤﺳﺳﺔ  -3
 .ﯾف و اﻟﺗﻬوﯾﺔاﻫﺗﻣت ﺑﺄﻋﻣﺎل اﻟﺗﻛﯾ CETENEﻣؤﺳﺳﺔ  -4
اﻫﺗﻣــــت ﺑﺗزوﯾــــد اﻟﻣرﻛــــب ﺑﺎﻟﻛﻬرﺑــــﺎء  LETINEﻣؤﺳﺳــــﺔ  -5
 .واﻹﻧﺎرة
اﻫﺗﻣت ﺑﺈﻋداد و ﺗرﻛﯾب اﻷﻋﻣـدة  LATEMNSﻣؤﺳﺳﺔ  -6
 .اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ
  .اﻫﺗﻣت ﺑﺄﻋﻣﺎل اﻟﻧﺟﺎرة PGMNEﻣؤﺳﺳﺔ  -7
ﻛﻠﻔــت ﺑدراﺳــﺔ وﺗﺟﻬﯾــز اﻟﻣﺷــروع ( أﻟﻣﺎﻧﯾــﺔ)TEKSﻣؤﺳﺳــﺔ  -8
 ﺑﺎﻟﻣﻌدات وﺗﻛوﯾن اﻟﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﺄﻟﻣﺎﻧﯾﺎ
ﻣﺗﺧﺻﺻــﺔ ( ﯾوﻏﺳــﻼﻓﯾﺎ)TROPMI-TSEVNIﻣؤﺳﺳــﺔ  -9
 .ﻓﻲ ﺗرﻛﯾب اﻵﻻت
ﻗﺎﻣت ﺑﺈﻋداد اﻟﻬﯾﺎﻛـل ( ﻓرﻧﺳﯾﺔ)GRELEGOSﻣؤﺳﺳﺔ  -01
 .اﻟﻘﺎﻋدﯾﺔ
ﻣﺗﺧﺻﺻـــﺔ ﺑﺎﻟﻣراﻗﺑـــﺔ ( ﺑﻠﺟﯾﻛـــﺎ)ETTOCNIVﻣؤﺳﺳـــﺔ  -11
 .اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻷﺟﻬزة اﻹﻧﺗﺎج
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  ."ﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺎت اﻟﻛواﺑل ﻟﺑﺳﻛرة"ﻟﺗﺻﺑﺢ  8991
ﻋﻣوﻣﯾـﺔ  وٕاﺛر ﻗرار ﻣن طرف رﺋﯾس اﻟﺣﻛوﻣﺔ ﺗم ﺧﺻﺧﺻـﺔ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ وﺗﺣوﯾﻠﻬـﺎ ﻣـن ﻣﻠﻛﯾـﺔ 8002ﺳﻧﺔ  وﻓﻲ         
  :إﻟﻰ ﻣؤﺳﺳﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺟزﺋﯾﺎ، وﻗد ﺗﻘدﻣت ﻋدة ﻣؤﺳﺳﺎت ﻟﺷراء اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻫﻣﻬﺎ
 .وﻫﻲ ﻓرﻧﺳﯾﺔ ﻧﯾﻛﺳوﻧسﻣؤﺳﺳﺔ  
 .وﻫﻲ ﺳﻌودﯾﺔ ﺟدة ﻛﺎﺑلﻣؤﺳﺳﺔ  
 .ﻣﺗﻌددة اﻟﺟﻧﺳﯾﺎت وﻫﻲ أﻣرﯾﻛﯾﺔ ﺟﻧرال ﻛﺎﺑلﻣؤﺳﺳﺔ  
 03%وﻟﺔ ﻧﺳﺑﺔ وﺑﻘﯾت ﻟﻠد07% ﺑﻣﻠﻛﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ elbac lareneG وﻗد ﺣظﯾت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ           
ﺣﯾث ﺗم اﻹﺗﻔﺎق ﺑﯾن  "ﺑﺳﻛرة -ﻓرع ﺟﻧرال ﻛﺎﺑل –ﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل ": وﺑﻬذا ﯾﺻﺑﺢ اﻻﺳم اﻟﺟدﯾد ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻫو
وﻗـد ﺷـﻬدت ﻓـﻲ )اﻟدوﻟـﺔ واﻟﺷـرﯾك اﻷﻣرﯾﻛـﻲ ﻋﻠـﻰ اﺣﺗﻔـﺎظ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑﻧﺷـﺎطﻬﺎ اﻟﺣـﺎﻟﻲ وﻋـدم ﺗﺳـرﯾﺢ اﻟﻌﻣـﺎل ﻟﻔﺗـرة ﻣﻌﯾﻧـﺔ 
  :ﻫذا اﻟﻌﻘد اﻟﺟدﯾد وﻣن آﺛﺎر( ﻟﻔﺎﺋﺿﺔاﻵوﻧﺔ اﻷﺧﯾر ﺣرﻛﺔ واﺳﻌﺔ ﻟﺗﺳرﯾﺢ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ ا
 .ﻣﻠﯾون دج 0101ﻣﻠﯾون دج إﻟﻰ  008زﯾﺎدة رأﺳﻣﺎل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن  
وذﻟك ﻟرﺑﺢ زﺑﺎﺋن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ( elbaC lareneG elailiF)ﺗم اﺣﺗﻔﺎظ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﺳﻣﻬﺎ اﻟﺗﺟﺎري ﻣﻊ إﺿﺎﻓﺔ ﻛﻠﻣﺔ  
  1.وﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾﻬﺎ
  .وﺗوزﯾﻊ ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﻣؤﺳﺳـﺔ اﻟﻛواﺑـل ﻫـﻲ ﻣؤﺳﺳـﺔ إﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ ﻣﺧﺗﺻـﺔ ﻓـﻲ إﻧﺗـﺎج ﻣﺧﺗﻠـف اﻟﻛواﺑـل اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾـﺔ ذات : رﯾـف اﻟﻣؤﺳﺳـﺔﺗﻌ -1
وﺗﻘﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧطﻘﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﻏرب ﻣدﯾﻧﺔ ...( اﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ، اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ، ﻛواﺑل اﻹﺗﺻﺎﻻت)اﻹﺳﺗﻌﻣﺎﻻت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
ﻛﻠــم ﻋــن  054وﺗﺑﻌــد ﺣــواﻟﻲ  64ﻧﻲ رﻗــم ﺑﺳــﻛرة ﺣﯾــث ﻻ ﺗﺑﻌــد ﻛﺛﯾــرا ﻋــن وﺳــط اﻟﻣدﯾﻧــﺔ، وﻫــﻲ ﻣﺣﺎذﯾــﺔ ﻟﻠطرﯾــق اﻟــوط
ﻫﻛﺗﺎرا ﻣﻐطﺎة وﺗﺗﺿﻣن ﻣﺑﺎﻧﻲ اﻹدارة  61ﻫﻛﺗﺎرا، ﻣﻧﻬﺎ  24اﻟﺟزاﺋر اﻟﻌﺎﺻﻣﺔ، ﺣﯾث ﺗﺗرﺑﻊ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺎﺣﺔ إﺟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻗدرﻫﺎ 
ﻫﻛﺗـﺎر وﻫـو ﻋﺑـﺎرة ﻋـن ﻣﺳـﺎﺣﺔ ﺑﯾﺿـﺎء ﺗﺗﺿـﻣن ﻣواﻗـف  62إﻟﺦ، أﻣﺎ اﻟﺟـزء اﻟﻣﺗﺑﻘـﻲ ﻓﯾﻣﺛـل ...واﻟﻣﺧﺎزن وورش اﻹﻧﺗﺎج
 ن واﻟﺗﻔرﯾﻎ وﻣﺧﺗﻠف ﺗﺟﻬﯾزات اﻟﻧﻘل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻫﻧﺎك أﯾﺿﺎ ﻣﺳﺎﺣﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺑﻛراتاﻟﺳﯾﺎرات وﻣﻌدات اﻟﺷﺣ
                                                 
 .ﺎرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺗﺟ 1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﺣﺳـب آﺧـر إﺣﺻـﺎء  4102/01/62ﺑﻠـﻎ ﻋـدد ﻣـوظﻔﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ إﻟـﻰ ﻏﺎﯾـﺔ 
ﻣﻧﻬم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾـﺎت اﻹﻧﺗـﺎج ﺑﺻـﻔﺔ ﻣﺑﺎﺷـر أو 
 :ﯾﻧﻘﺳﻣون إﻟﻰﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟﻌﻣﺎل، و 
 .ﻣدﯾرﯾن 8اﻟذﯾن ﯾﺷرﻓون ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣدﯾرﯾﺎت اﻟﻣوﺟودة ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻋددﻫم 
ﻣـن ﻣﺟﻣـوع اﻟﻌﻣـﺎل وﯾﺗﻣﺛـل دورﻫـم  % 24,71
 .اﺣل اﻹﻧﺗﺎجﻓﻲ اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ ﻓرق اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺗﻛوﻧﺔ ﻣن أﻋوان اﻟﺗﻧﻔﯾذ واﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻟﻣر 
ﺗﻧﻔﯾذ أي ﻣﺎ  ﻋون 515وﺗﻣﺛل أﻛﺑر ﺷرﯾﺣﺔ ﻣن اﻟﻌﻣﺎل، ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻋددﻫم وﻓق آﺧر إﺣﺻﺎء 
 .ﺗوزﯾﻊ اﻟﻔﺋﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻓق آﺧر إﺣﺻﺎء
  








اﻹطﺎرات     
%06,51
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  .اﻟﺧﺷﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻠف ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻛواﺑل
 :ﺗوزﯾﻊ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ
 % 77 ، ﺣﯾث ﯾﺷﺗﻐل ﻣﺎ ﯾﻘرب1ﻣوظﻔﺎ 967ﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ 
  :ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷرة، وﯾﺗوزﻋون وﻓق اﻟﻔﺋﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 % 06,51إطﺎرا أي ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ  021وﯾﺑﻠﻎ ﻋددﻫم 
 .إطﺎرا ﺳﺎﻣﯾﺎ 32وﯾﺑﻠﻎ ﻋددﻫم 
 .  إطﺎرا 98وﯾﺑﻠﻎ ﻋددﻫم 
ﻋـون ﺗﺣﻛـم أي ﻣـﺎ ﻧﺳـﺑﺗﻪ  431وﯾﺑﻠﻎ ﻋـددﻫم 
  1.وﻫم اﻟذﯾن ﯾﺑﺎﺷرون ﻛﺎﻓﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻹﻧﺗﺎج
( 03)ﻗماﻟﺷﻛل ر                                   
 ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ
                                         
 .ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ
أﻋوان اﻟﺗﺣﻛم 
%24,71




 :اﻹطﺎراتﻓﺋﺔ  -1
 :اﻟﻣدﯾرﯾن  - أ
 :اﻹطﺎرات اﻟﺳﺎﻣﯾﺔ -  ب
 :اﻟﻌﺎﻣون اﻹطﺎرات -  ت
 :ﻓﺋﺔ أﻋوان اﻟﺗﺣﻛم -2
 :ﻓﺋﺔ أﻋوان اﻟﺗﻧﻔﯾذ -3
 % 79,66ﻧﺳﺑﺗﻪ
          
  
        
 2
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  .اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وأﻫم ورﺷﺎﺗﻬﺎ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ
  .BACINEاﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻣؤﺳﺳﺔ : اﻟﻔرع اﻷول
  BACINE-ﺑﺳﻛرة-اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل ( 13)اﻟﺷﻛل رﻗم
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ذﻟـك اﻹطـﺎر اﻟـذي  ":ﻋﺑـﺎرة ﻋـن ﻷي ﻣؤﺳﺳـﺔ ﻫـو erutcurtS lanoitazinagrOﺗﻧظﯾﻣـﻲ اﻟﻬﯾﻛـل اﻟإن          
ﯾﺗﻣﯾز ﺑﻣﺑدأ اﻟﺗدرج واﻟذي ﯾوﺿﺢ اﻟوظﺎﺋف واﻟﻣﻬـﺎم واﻷدوار، وﯾﺣـدد اﻟﻌﻼﻗـﺎت ﺑـﯾن ﻣﺧﺗﻠـف وﺣـدات و أﺟـزاء اﻟﻣﻧظﻣـﺔ 
وﻗـد ﯾﻛـون ﻋﻠـﻰ أﺳـﺎس  اﻷﻋﻠـﻰ واﻷﺳـﻔل واﻟﺟـﺎﻧﺑﯾن، وﻗـد ﯾظﻬـر ﻋﻠـﻰ أﺳـﺎس اﻟﺗﺳﻠﺳـل اﻟﻘﯾـﺎدي: ﻓـﻲ اﺗﺟﺎﻫﺎﺗﻬـﺎ اﻷرﺑﻌـﺔ
وﻓﯾــﻪ ﺗﺗـــوزع اﻟﺳـــﻠطﺔ واﻟﻣﺳـــؤوﻟﯾﺔ ﺣﺳـــب اﻟﺗــدرج ﻓـــﻲ ... وظﯾﻔـــﻲ ﯾﺣــدد ﻣﺟـــﺎل اﻟﺣﻘـــوق واﻟواﺟﺑـــﺎت ﻟﻣﺧﺗﻠــف اﻟﻣﻧﺎﺻـــب
وﯾﻌﺗﺑر اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ وﺳﯾﻠﺔ ﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﺄدﯾـﺔ رﺳـﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وﺗﺣﻘﯾـق أﻫـداﻓﻬﺎ ." اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت
ﻰ اﻟﺗﻧﺳـﯾق ﺑـﯾن اﻟﻣﺳـﺗوﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺗـوﻓر ﻋﻠﯾﻬـﺎ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻓـﻲ ظـل اﻟﻣرﺳوﻣﺔ ﺑﻧﺟﺎح، إﺿـﺎﻓﺔ إﻟـﻰ اﻟﻣﺳـﺎﻋدة ﻋﻠـ
  1.ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﻌﻛس وﺟﻬﺎت اﻟﻧظر واﻹرث اﻟﺣﺿﺎري واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻠﻌﻣﺎل ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺑﺳـــﻛرة ﺗﻌــدﯾﻼت ﻣﺳــت ﺑﻧـــﺎءﻩ  -ﻓــرع ﺟﻧـــرال ﻛﺎﺑــل–ﻟﻘــد ﺷــﻬد اﻟﻬﯾﻛــل اﻟﺗﻧظﯾﻣـــﻲ ﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺻـــﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـــل           
وﻟﻣواﻛﺑـــﺔ ( ﺑﻌـــد ﺧﺻﺧﺻـــﺔ اﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ)واﻟﻣﺳـــؤوﻟﯾﺎت وذﻟـــك ﺗﻣﺎﺷـــﯾﺎ ﻣـــﻊ اﻟﺗﻐﯾـــرات اﻟﺟدﯾـــداﻟـــوظﯾﻔﻲ وﺧطـــوط اﻟﺳـــﻠطﺔ 
  2:اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، وﻋﻣوﻣﺎ ﯾﺗﻛون اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺳﺗﺔ ﻣدﯾرﯾﺎت وﻫﻲ
اﻟﻌﺎﻣـــﺔ  وﺗﻘـــوم ﺑﺎﻹﺷـــراف وﻣﺗﺎﺑﻌــﺔ اﻟﺳـــﯾر اﻟﻌـــﺎم ﻟﻠﻣـــدﯾرﯾﺎت اﻟﺗﺎﺑﻌــﺔ ﻟﻬـــﺎ، وﺗﺗﻛـــون ﻣـــن اﻷﻣﺎﻧـــﺔ :اﻟﻣدﯾرﯾـــﺔ اﻟﻌﺎﻣـــﺔ -1
 :وﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺳﺎﻋدﯾن ﻣﻛﻠﻔﯾن ﺑﻣﻬﺎم ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ وﻫﻲ
 .ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﻣﻊ اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم وﺗﻣﺛل ﻫﻣزة وﺻل ﺑﯾن اﻟﻣدﯾر واﻟﻣدﯾرﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ :اﻟﺳﻛرﺗﺎرﯾﺔ  - أ
اﺳـﺗﻌﻣﺎل ﯾﺧـﺗص ﺑﺎﻟﺟﺎﻧـب اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎﺗﻲ واﻹﻋﻼﻣـﻲ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻛﺗﻛـوﯾن اﻟﻌﻣـﺎل ﻋﻠـﻰ  :رﺋﯾس ﻣﺷـروع اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾـﺔ -  ب
  .وظﯾف اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ وﻣواﻛﺑﺔ ﻛل اﻟﺗطورات اﻟﻣﺳﺗﺟدةأﺟﻬزة اﻹﻋﻼم اﻵﻟﻲ وﺗ
ﻣــن  وﯾﺧــﺗص ﺑﻛﺎﻓــﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳــﺑﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ :ﻣﺳــﺎﻋد اﻟــرﺋﯾس اﻟﻣــدﯾر اﻟﻌــﺎم اﻟﻣﻛﻠــف ﺑﻣراﻗﺑــﺔ اﻟﺣﺳــﺎﺑﺎت -  ت
 .اﻟﺦ...ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ رﻗم أﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺣﺳﺎب اﻟﺿراﺋب
طﺑﻘـﺎ  ﻣﺗﺎﺑﻌـﺔ اﻟﻣﻌـﺎﯾﯾر اﻟدوﻟﯾـﺔ ﻟﺟـودة اﻟﻣﻧﺗـوج وﯾﺿـطﻠﻊ ﺑﻣﻬﻣـﺔ :ﻣﺳـﺎﻋد اﻟـرﺋﯾس اﻟﻣـدﯾر اﻟﻌـﺎم ﻟﺿـﻣﺎن اﻟﻧوﻋﯾـﺔ -  ث
 .وﺗﻘدﯾم ﺗﻘﺎرﯾر ﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﺣول ذات اﻟﺷﺄن (1009 OSI) ﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺟودة
                                                 
  .67-57ص صﻣراد زاﯾد، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  1
 .ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 2
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 ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ وﯾﺧـﺗص ﻓـﻲ اﻟﻘﺿـﺎﯾﺎ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾـﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ :ﻣﺳﺎﻋد اﻟرﺋﯾس اﻟﻣـدﯾر اﻟﻌـﺎم ﻟﻠﺷـؤون اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾـﺔ واﻟﻧزاﻋـﺎت  - ج
اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻷطـراف ﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘﻊ ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل واﻹدارة، أو ﺑﯾنواﻟﻣراﻓﻌﺔ ﻋﻧﻬﺎ وﺣل اﻟﻧزاﻋﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ وا
 :وﺗﺗﻔرع ﻣن اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺧﻣس ﻣدﯾرﯾﺎت وﻫﻲ .ﻛﺎﻟﻌﻣﻼء واﻟﻣوردﯾن ﻣﺛﻼ
 :وﺗﻌﺗﺑر أﻛﺑر اﻟﻣدﯾرﯾﺎت ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗﺿم أرﺑﻌﺔ دواﺋر وﻫﻲ :اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ -2
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻛواﺑل ﻣـن دﺧـول اﻟﻣـﺎدة اﻷوﻟﯾـﺔ ﻟﻠورﺷـﺎت  وﺗﺧﺗص ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر وﺗﺧطﯾط :داﺋرة إﻧﺗﺎج اﻟﻛواﺑل - أ
ﻣﺻـﻠﺣﺔ ﺗﺧطـﯾط اﻹﻧﺗـﺎج، ﻣﺻـﻠﺣﺔ : إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻟﻣﻧﺗـوج ﻓـﻲ اﻟﺑﻛـرات اﻟﺧﺷـﺑﯾﺔ، وﺗﺗﻔـرع ﻣﻧﻬـﺎ ﺧﻣـس ﻣﺻـﺎﻟﺢ وﻫـﻲ
 . ، ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌزل واﻟﺗﻠﻔﯾف، ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﺟﻣﯾﻊ واﻟﺗﻐﻠﯾفCRPاﻟﻘﻠد واﻟظﻔر، ﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌزل 
ﺗص ﺑﺗﺻــﻧﯾﻊ اﻟﻣﻠﺣﻘــﺎت اﻟﻼزﻣــﺔ ﻓــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺔ اﻹﻧﺗــﺎج وﻓــق ﻣﺧطــط ﻣﺻــﻠﺣﺔ ﺗﺧطــﯾط ﺗﺧــ :داﺋ ــرة إﻧﺗ ــﺎج اﻟﻣﻠﺣﻘــﺎت -  ب
ﻣﺻـﻠﺣﺔ : وﺗﺳﯾﯾر اﻹﻧﺗﺎج وﺗزوﯾد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻣـﺎ ﺗﺣﺗﺎﺟـﻪ ﻣـن ﻣـﺎدة اﻟﺧﺷـب ﻹﻧﺗـﺎج اﻟﺑﻛـرات، وﺗﺿـم ﺛـﻼث ﻣﺻـﺎﻟﺢ ﻫـﻲ
 .، ﻣﺻﻠﺣﺔ إﻧﺗﺎج اﻟﺑﻛرات واﻹﺳﺗرﺟﺎع، ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﻊCVPإﻧﺗﺎج ﺣﺑﯾﺑﺎت 
وﺗﺧــﺗص ﺑﻣراﻗﺑــﺔ ﻣــدى ﺗطــﺎﺑق اﻟﻣﻧﺗــوج ﻣــﻊ اﻟﻣواﺻــﻔﺎت اﻟﻌﺎﻟﻣﯾــﺔ ﻟﻠﺟــودة،  :ﯾــﺔداﺋ ــرة اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾ ــﺎ وﺿــﻣﺎن اﻟﻧوﻋ -  ت
ﻣﺻـﻠﺣﺔ : وﻣراﻗﺑـﺔ اﻟﻣـواد اﻟﻣﺷـﺗراة داﺧـل و ﺧـﺎرج اﻟـوطن وﺗطﺎﺑﻘﻬـﺎ ﻣـﻊ اﻟﻣواﺻـﻔﺎت، وﺗﺿـم أﯾﺿـﺎ ﺛـﻼث ﻣﺻـﺎﻟﺢ ﻫـﻲ
 .اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ و اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ، ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺧﺎﺑر، ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﺟﺎرب
 :وﻣﻌدات اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﺗﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ أرﺑﻌﺔ ﻣﺻﺎﻟﺢ ﻫﻲوﺗﺧﺗص ﺑﺣﻣﺎﯾﺔ وﺻﯾﺎﻧﺔ وﺳﺎﺋل  :داﺋرة اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ -  ث
اﻟﻧﻘـل واﻟﺗﻛﯾﯾـف، ﻣﺻـﻠﺣﺔ اﻟﻣﻧـﺎﻫﺞ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﻣﯾﻛﺎﻧﯾﻛﯾـﺔ، ﻣﺻـﻠﺣﺔ اﻟﺻـﯾﺎﻧﺔ اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾـﺔ، ﻣﺻـﻠﺣﺔ ﺻـﯾﺎﻧﺔ ﻋﺗـﺎد 
 .اﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔو 
ﻠــﻰ وﺗﺧــﺗص ﺑﺗــوﻓﯾر اﻟﻣــواد اﻷوﻟﯾــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬــﺎ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻓــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺎت اﻹﻧﺗــﺎج، و ﺗﺷــﺗﻣل ﻋ :ﻣدﯾرﯾــﺔ اﻟﺷــراء -3
 .ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺷﺗرﯾﺎت واﻟﻌﺑور، ﻣﺻﻠﺣﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﻣﺧزون ﻗطﻊ اﻟﻐﯾﺎر واﻟﻣواد اﻷوﻟﯾﺔ: ﻣﺻﻠﺣﺗﯾن وﻫﻲ
وﺗﺿم داﺋرﺗﯾن  وﻫﻲ اﻟﺟﻬﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ واﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻣﻊ اﻟزﺑﺎﺋن :اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ -4
 : ﻣﻬﻣﺗﯾن ﻫﻣﺎ
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اﻟﻣﻠﺣﻘﺎت  ﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛواﺑل اﻟﻣﺻﻧﻌﺔ، ﻣﺻﻠﺣﺔ ﺗﺳﯾﯾرﻣﺻﻠﺣ: وﺗﺿم ﻣﺻﻠﺣﺗﯾن ﻫﻣﺎ :داﺋرة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻧﺗوج اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ - أ
 .و اﻟﻧﻔﺎﯾﺎت
 وﺗﻘـوم ﺑﻌﻣﻠﯾـﺎت اﻟﺗوزﯾــﻊ واﻟﺗﺳـوﯾق ﻟﻠﻣﻧﺗـوج اﻟﻧﻬـﺎﺋﻲ، وﺗﺷــﺗﻣل ﻋﻠـﻰ ﻣﺻـﻠﺣﺔ اﻟﺗﻣـوﯾن و ﻣﺻــﻠﺣﺔ :داﺋـرة اﻟﺗﺳـوﯾق -  ب
 . اﻟﺑﯾﻊ
 ﺗﺧــﺗص ﺑﺿــﺑط وﺗﺳــﺟﯾل اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾــﺔ واﻟﻣﺣﺎﺳــﺑﯾﺔ ﻟﺗﺣدﯾـد اﻟوﺿــﻊ اﻟﻣﺣﺎﺳــﺑﻲ و :ﻣدﯾرﯾــﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾــﺔ واﻟﻣﺣﺎﺳــﺑﺔ -5
 :اﻟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻛل وﺿوح، وﺗﺿم اﻟدواﺋر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﺗﻬــﺗم ﺑﻣﺗﺎﺑﻌــﺔ اﻟﻣﺻــﺎرﯾف واﻟﻣــدﺧﻼت واﻟﻣﺧرﺟــﺎت وﺗﺿــم ﻣﺻــﻠﺣﺔ اﻟﻣﺣﺎﺳــﺑﺔ اﻟﻌﺎﻣــﺔ وﻣﺻــﻠﺣﺔ  :اﻟﻣﺣﺎﺳــﺑﺔداﺋ ــرة  - أ
 .اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ
ﺎت وﺗﺿـم ﺗﻘوم ﺑﺗﺧطﯾط اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾـﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ واﻟﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻣـﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣـدﺧﻼت واﻟﻣﺧرﺟـ :واﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ داﺋرة اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ -  ب
 .ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ
ﻣﻬﻣﺗﻬــﺎ ﺗﺧطــﯾط وﺗﺳــﯾﯾر ﻛﺎﻓــﺔ اﻟﺑــراﻣﺞ واﻟﻣﺳــﺎﺋل اﻟﻣﺗﻌﻠﻘــﺔ ﺑــﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ  :ﻣدﯾرﯾــﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ واﻟوﺳــﺎﺋل -6
 : وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن وﺗﺿم ﻣﺎﯾﻠﻲ
ﯾر اﻟﻣﺳــﺗﺧدﻣﯾن وﺗﺧــﺗص ﺑﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻣﺳــﺎر اﻟﻣﻬﻧــﻲ ﻟﻠﻣــوظﻔﯾن وﺗﺿــم ﻣﺻــﻠﺣﺔ ﺗﺳــﯾ :داﺋــرة اﻟﻣﺳــﺗﺧدﻣﯾن واﻟﺗﻛــوﯾن - أ
 .وﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﻛوﯾن واﻟﺧدﻣﺎت اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
واﻟﺳـﻛﻧﺎت  وﺗﺧﺗص ﺑﻣﺳـﺎﺋل اﻟﻧﻘـل ﻟﻠﻌﻣـﺎل وﻧظﺎﻓـﺔ وﺻـﯾﺎﻧﺔ اﻟﻣﺑـﺎﻧﻲ وﺗﺳـﯾﯾر اﻟﺗﺟﻬﯾـزات :ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻌﺎﻣﺔ -  ب
 .اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، وﺗﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻷﻣن و اﻟوﻗﺎﯾﺔ
  .BACINEأﻫم اﻟورﺷﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﻣؤﺳﺳﺔ : اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
، وﻟﻬـﺎ اﻣﺗـدادات واﺳـﻌﺔ اﻟﺿـﺧﻣﺔ ذات اﻹﺧﺗﺻﺎﺻـﺎت اﻟﻣﺗﻌـددة رﻛﺑﺎتﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل ﻣن اﻟﻣﺗﻌﺗﺑر          
واﻟﻌﺎﻟﻣﯾــﺔ، وﻟطﺑﯾﻌــﺔ ﻧﺷــﺎطﻬﺎ ﻓــﺈن اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺗﺗرﺑــﻊ ﻋﻠــﻰ ﻣﻼﺣــق إدارﯾــﺔ و ( إﻓرﯾﻘﯾــﺎ)ﻓــﻲ اﻷﺳــواق اﻟﻣﺣﻠﯾــﺔ واﻹﻗﻠﯾﻣﯾــﺔ 
ﺳــﺔ واﻷﻣــن وﻣﺻــﺎﻧﻊ ﻣﺗﺧﺻﺻــﺔ ﻓــﻲ ورﺷــﺎت ﺻــﻧﺎﻋﯾﺔ وﻣﺑــﺎﻧﻲ ﻛﺛﯾــرة، ﺗﺗﻣﺛـل ﻓــﻲ ﻣﺧــﺎزن ﻟﻠﻣــواد اﻷوﻟﯾــﺔ وﻣراﻛـز ﻟﻠﺣرا
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ﻣﺧﺗﻠـــف ﻋﻣﻠﯾـــﺎت اﻹﻧﺗـــﺎج، وﻗﺎﻋـــﺎت ﻟﺗﻛــــوﯾن وﺗـــدرﯾس اﻟﻌﻣـــﺎل وﺗﺧـــﺗص ﻛـــل واﺣــــدة ﻣﻧﻬـــﺎ ﺑﻣﻬـــﺎم إﻧﺗﺎﺟﯾـــﺔ وﺧدﻣﺎﺗﯾــــﺔ 
  :إﻟﺦ، وذﻟك ﻛﻣﺎ ﻫو ﻣﺑﯾن ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ...وٕاﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ
  .BACINE - ﺑﺳﻛرة-ﻣﺑﺎﻧﻲ وورﺷﺎت ﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل(: 23)اﻟﺟدول رﻗم
           
  .وﺛﺎﺋق وﺑﯾﺎﻧﺎت إدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ :اﻟﻣﺻدر           
  .اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔﺗﺳﯾﯾر  :اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث
  ﺗﺿطﻠﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺈﻧﺗﺎج أﻧواع ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن اﻟﻛواﺑل اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ ذات اﻟﺟودة اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﺟﻠب ﻟﻬﺎ زﺑﺎﺋن         
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  .  ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﺣﺎول اﻟﺗﻌرف ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﻛل ﻣﺎ ﻟﻪوﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻛﺛر، وﻋﻠﯾﻪ ﺳ
  .اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وأﻫم ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ: اﻟﻔرع اﻷول 
طـن ﺳـﻧوﯾﺎ، إﻻ أﻧﻬـﺎ ارﺗﻔﻌـت ﻓـﻲ اﻵوﻧـﺔ  00082ﺗﻘدر اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ب : اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ -1
ﺳﺳـﺔ ﻛﺈدﺧـﺎل ﺗﺟﻬﯾـزات وآﻻت ﺟدﯾـدة، وأﻧظﻣـﺔ إﻧﺗـﺎج اﻷﺧﯾرة ﺑﺳﺑب اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ واﻟﻬﯾﻛﻠﯾﺔ اﻟﺗـﻲ أﺣـدﺛﺗﻬﺎ اﻟﻣؤ 
ﻣﺗطـــورة، وﺗﺣـــدﯾث ﻗﺎﻋـــدة اﻟﻣﻌﻠوﻣـــﺎت اﻟﺧﺎﺻـــﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ، وﻛـــل ﻫـــذﻩ اﻟﺗﺣـــوﻻت ﺑﺳـــﺑب ﺗزاﯾـــد اﻟطﻠـــب ﻋﻠـــﻰ ﻣﻧﺗﺟـــﺎت 
  .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  :أﻫﻣﻬﺎ اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ ﺑﺈﻧﺗﺎج أﻧواع ﻣن اﻟﻛواﺑل BACINEﺗﺧﺗص ﻣؤﺳﺳﺔ  :اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻫم ﻣﻧﺗﺟﺎت -2
وﺗﺳﺗﺧدم ﻓﻲ اﻟﺑﻧﺎﯾﺎت واﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻻت اﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ وﺗﻘدر طﺎﻗﺗﻬﺎ ﻣﺎ : (euqitsemod selbâc seL)اﻟﻛواﺑل اﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ  -1
 .ﻓوﻟط، وﺗﺻﻧﻊ ﻣن اﻟﺑﻼﺳﺗﯾك واﻟﻧﺣﺎس  057إﻟﻰ 052ﺑﯾن 
                         
وﺗﺳـﺗﺧدم ﻓـﻲ اﻵﻻت اﻟﺻـﻧﺎﻋﯾﺔ واﻟﻣﺣرﻛـﺎت وﯾﺑﻠـﻎ ﺗوﺗرﻫـﺎ ﻣـﺎ : (sleirtsudni selbâc seL)اﻟﻛواﺑل اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ  -2
 .ﻓوﻟط، وﯾدﺧل ﻓﻲ ﺻﻧﺎﻋﺗﻬﺎ اﻟﻧﺣﺎس واﻷﻟﻣﻧﯾوم وﯾﺗم ﺗﻐﻠﯾﻔﻪ ﺑﺎﻟﺑﻼﺳﺗﯾك 0001إﻟﻰ  006ﺑﯾن 
                    
اﻟﻣـدن،  وﺗﺳـﺗﺧدم ﻟﻧﻘـل اﻟﻛﻬرﺑـﺎء ﺑـﯾن: (noisnet enneyom selbâc seL)اﻟﻛواﺑـل ذات اﻟﺿـﻐط اﻟﻣﺗوﺳـط  -3
 .ﻓوﻟط 0003إﻟﻰ  0001وﺗﺻﻧﻊ ﺑﻣﺎدﺗﻲ اﻟﻧﺣﺎس واﻷﻟﻣﻧﯾوم وﯾﻐﻠف ﺑﺎﻟﺑﻼﺳﺗﯾك واﻟﺣدﯾد، وﯾﺗراوح ﺗوﺗرﻫﺎ ﺑﯾن 
                              
وﺗﺳــﺗﺧدم ﻓﯾــﻪ ﻧﻔــس ﻣــواد اﻟﻧــوع اﻟﺳــﺎﺑق  (:noisnet tuah-SGA/REICA ULA)ﻛواﺑــل ذات اﻟﺿــﻐط اﻟﻌــﺎﻟﻲ  -4
 .ﻓوﻟط، وﺗﺳﺗﻌﻣل ﻟﻧﻘل اﻟﻛﻬرﺑﺎء ﺑﯾن اﻟﻣﻧﺎطق اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 0003وﯾﻔوق ﺗوﺗرﻩ 
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ﻓــوﻟط،  0001ﺗﺳــﺗﺧدم ﻓــﻲ ﺗوزﯾــﻊ اﻟﻛﻬرﺑــﺎء داﺧــل اﻟﻣدﯾﻧــﺔ وﯾﻘــدر ﺗوﺗرﻫــﺎ ب: (noitubirtsiD)ﻛواﺑ ــل اﻟﺗوزﯾ ــﻊ  -5
 .اﻟذي ﯾﺗﻛون ﻣن اﻟﻣﻐﻧﯾزﯾوم واﻟﺳﯾﻠﺳﯾوم CGAوﺗﺻﻧﻊ ﻫذﻩ اﻟﻛواﺑل ﻣن اﻷﻟﻣﻧﯾوم وﺧﻠﯾط 
 
                               
 .ﻓوﻟط 1إﻟﻰ 6,0ذات ﺗوﺗر ﻣﺎ ﺑﯾن  CRPﻫﻲ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻛواﺑل ﻣﻌزوﻟﺔ ﺑﻣﺎدة : (REICA/ULA)ﻛواﺑل -6
وﻫﻲ ﻛواﺑل ﻣﺻﻧوﻋﺔ ﻣن ﻣزﯾﺞ اﻷﻟﻣﻧﯾـوم اﻟﻣﻘـوى ﺑـﺎﻟﻔوﻻذ، وﯾﺗﻣﺗـﻊ ﻫـذان اﻟﻧوﻋـﺎن اﻷﺧﯾـران : (CELEMLA)ﻛواﺑل -7
 .ﺑﺧﻔﺔ اﻟوزن و اﻟﻧوﻋﯾﺔ اﻟﺟﯾدة
ﺗﻧـﺗﺞ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑﻌـض اﻟﻣﻧﺗﺟـﺎت اﻟﺛﺎﻧوﯾـﺔ اﻷﺧـرى ( اﻟﻛواﺑـل اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾـﺔ)وٕاﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﻧـﺗﺞ اﻟرﺋﯾﺳـﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ         
  :ﺧﺗﺻﺎﺻﺎﺗﻬﺎ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ وﻣن ﺑﯾﻧﻬﺎاﻟﺗﻲ ﺗدﺧل ﻓﻲ ﺻﻣﯾم ا
 (.أي إدارﺗﻬﺎ)اﻟﺑﻛرات اﻟﺧﺷﺑﯾﺔ ﺑﺄﺣﺟﺎﻣﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﺗوﺿﯾب اﻟﻛواﺑل  -1
ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺎت  وﻫﻲ اﻟﻣﺎدة اﻟﺑﻼﺳﺗﯾﻛﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻐﻠف ﺑﻬﺎ اﻟﻛواﺑل اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ ﻛﻣـﺎ ﺗﻘـوم اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑﺑﯾﻌﻬـﺎ CVPإﻧﺗﺎج ﻣﺎدة  -2
 .اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ
. ﻲ ﺑﻌــض اﻟﻛواﺑــل ذات اﻟﺿــﻐط اﻟﺧــﺎرﺟﻲ اﻟﻣرﺗﻔــﻊوﺗﺗﻛــون ﻣــن ﻣــواد ﻛﯾﻣﯾﺎوﯾــﺔ ﺧﺎﺻــﺔ، وﺗﺳــﺗﺧدم ﻓــ: CRPﻣــﺎدة  -3
ﻣـﺎدة اﻟﻧﺣـﺎس، اﻷﻟﻣﻧﯾـوم، اﻟطﺑﺎﺷـﯾر، : وﻹﻧﺗـﺎج ﻫـذﻩ اﻟﻣﻧﺗﺟـﺎت ﺗﺳـﺗﺧدم اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن اﻟﻣـواد اﻷوﻟﯾـﺔ أﻫﻣﻬـﺎ
  . اح واﻟﻣﺳﺎﻣﯾر وﻗطﻊ اﻟﻐﯾﺎر اﻷﺧرى، اﻷﻟو CRP، ﻣﺎدة CVP ﻣﺎدة 
  .اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻣراﺣل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج وأﻫم اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ : اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
  :ﺗﻣر ﻋﻣﻠﯾﺔ إﻧﺗﺎج اﻟﻛواﺑل ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﺑر اﻟﻣراﺣل اﻟﻣواﻟﯾﺔ :ﻣراﺣل ﻋﻣﻠﯾﺔ إﻧﺗﺎج اﻟﻛواﺑل -1
ﺳﻣك اﻟﻧﺣﺎس أو اﻷﻟﻣﻧﯾوم ﻋن طرﯾق ﺗﻣدﯾدﻩ، ﻟﯾرﺳـل ﺑﻌـدﻫﺎ إﻟـﻰ وﯾﺗم ﻓﯾﻬﺎ ﺗﻘﻠﯾص : (egaliferT) ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻘﻠد  -1
  .ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﺟﺎرب ﻛﻲ ﺗﺗﺄﻛد ﻣن ﺗطﺎﺑﻘﻪ ﻣﻊ اﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ
 .أي ﺗﺟﻣﯾﻊ ﻋدد ﻣن اﻷﺳﻼك ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻛﺎﺑل ﻏﯾر ﻣﻌزول: (egalbaC) ﻟظﻔرﻣرﺣﻠﺔ ا  -1
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ﺣﺳــب ﻧــوع اﻟﻛﺎﺑــل  CVPأو  CRPوﻫــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺔ ﻋــزل اﻟﻛﺎﺑـل ﺑﻣــﺎدة أوﻟﯾــﺔ ﺑﻼﺳــﺗﯾﻛﯾﺔ: (egalosI) ﻣرﺣﻠــﺔ اﻟﻌــزل -2
 .اﻟﻣطﻠوب ﺛم ﺗﺗم ﻣراﻗﺑﺔ ﺟودﺗﻪ ﻋن طرﯾق ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻔﺣص واﻟﺗﺟرﯾب
 ﻟﻛﺎﺑــل ﻓــﻲ ﺷــرﯾط واﻗــﻲ ﻟﺣﻣﺎﯾﺗــﻪ ﻣــن اﻟﺿــﻐوطﺎت اﻟﺧﺎرﺟﯾــﺔ،ﯾــﺗم ﻓﯾﻬــﺎ ﻟــف ا: (egannarcE)ﻣرﺣﻠــﺔ اﻟﺗﺳــﻠﯾﺢ  -3
 .وﺗﺳﻣﻰ أﯾﺿﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟواﻗﻲ اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﻲ
 .وﯾﺗم ﻓﯾﻬﺎ ظﻔر اﻷﺳﻼك اﻟﻣﻌزوﻟﺔ: (egalbmessA) ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗﺟﻣﯾﻊ واﻟظﻔر -4
أي ﺳـد اﻟﻔراﻏـﺎت ﺑـﯾن اﻟﻛواﺑـل اﻟﻣﺟﻣﻌـﺔ اﻟﻣﻌزوﻟـﺔ ﺑواﺳـطﺔ ﻣـﺎدة ﺑﯾﺿـﺎء : (egarruoB eniaG) ﻣرﺣﻠـﺔ اﻟﺣﺷـو -5
 .ﻰ ﺷﻛل داﺋري ﻣﺗﺟﺎﻧسﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠ CVP
وﯾﺗم ﻓﯾﻬﺎ ﺗﻐﻠﯾف اﻟﻛﺎﺑل اﻟﻣﻌزول ﺑواﺳطﺔ واﻗـﻲ ﻣﯾﻛـﺎﻧﯾﻛﻲ ﻟﺣﻣﺎﯾـﺔ اﻟﻛﺎﺑـل : (erumrA) ﻣرﺣﻠﺔ اﻟواﻗﻲ اﻟﻣﯾﻛﺎﻧﯾﻛﻲ -6
 .ﻣن اﻟﻣؤﺛرات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ، ﻣﻊ ﻣراﻗﺑﺔ ﺳﻣك و ﻧوﻋﯾﺔ اﻟواﻗﻲ وﺟودة اﻟﺗﻐﻠﯾف
ﯾﻬـﺎ اﻟﺗﻐﻠﯾـف اﻟﺧـﺎرﺟﻲ وﻫـﻲ آﺧـر ﻋﻣﻠﯾـﺔ وﯾـﺗم ﻓ (:erueiretxE eniaG)-اﻟﺗﻐﻠﯾـف اﻟﺧـﺎرﺟﻲ-ﻣرﺣﻠـﺔ اﻟﺗﻐﻠﯾـف -7
اﻟـﺦ، ﺛـم ..اﻟﺳـﻣك اﻟﻣﻠﻣـس، اﻟﻘطـر: وﻟﻔـﻪ ﻋﻠـﻰ اﻟﺑﻛـرة وﻣراﻗﺑـﺔ اﻟﻣظﻬـر اﻟﺧـﺎرﺟﻲ ﻣـن ﺣﯾـث CVPﻟﻠﻛﺎﺑـل ﺑﻣـﺎدة ﻋﺎزﻟـﺔ 
  . وﺿﻊ ﺑطﺎﻗﺔ ﺗﻌرﯾﻔﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺗوج ﻓﻲ ﺷﻛﻠﻪ اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ
 .أﻫم اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ -2
ﺑـﯾن  اﻟﻌدﯾـد ﻣـن اﻟﻣﺗﻌـﺎﻣﻠﯾن ﻣـﺎﺟﻌﻠﻬﺎ ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ، إن اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻛﺗﺳﯾﻬﺎ ﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻧوﻋﯾﺔ ﻣﻧﺗﺟﻬﺎ          
 .ﻣوردﯾن و زﺑﺎﺋن
 :وﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت اﻹﻧﺗﺎج، أﻫﻣﻬمﻗﺗﻧﺎء اﻟﻣﺎدة اﻷوﻟﯾﺔ ﻻ ﺗﺗﻌﺎﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻊ ﻋدة ﻣوردﯾن: اﻟﻣوردﯾن - أ
 .وﻫﻲ ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗرﻛﯾﺔ ﺗﺳﺗورد ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻧﺣﺎس: NASYUCRAS -1
 .وﻫﻲ ﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺣرﯾﻧﯾﺔ ﺗﺳﺗورد ﻣﻧﻬﺎ اﻷﻟﻣﻧﯾوم: ELBAC LADIM -2
 .CVPوﻫﻲ ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗرﻛﯾﺔ ﺗﺳﺗورد ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺎدة  :NEFKET -3
 .CRPوﻫﻲ ﻣؤﺳﺳﺔ ﺳﻌودﯾﺔ وﺗﺳﺗورد ﻣﻧﻬﻣﺎ ﻣﺎدة  MOCSALPوﻫﻲ ﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻠﺟﯾﻛﯾﺔ،  SILAEROB -4
 .واﻟﺧﺷب CVPﺑﺳﻛﯾﻛدة وﺗﺗزود ﻣﻧﻬﺎ ﺑﻣﺎدﺗﻲ  BANEﻣؤﺳﺳﺔ  -5
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 .وﻫﻲ ﻣؤﺳﺳﺔ ﻓرﻧﺳﯾﺔ وﺗﺳﺗورد ﻣﻧﻬﺎ ﻣﺎدة اﻟطﺑﺎﺷﯾر EMYNONA -6
 .CVPﻟﻧﺣﺎس و ﺑﺎﻟﺧروب وﺗﺗزود ﻣﻧﻬﺎ ﺑﻣﺎدة ا  GNEﻣؤﺳﺳﺔ -7
 :أﻫﻣﻬمﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ أو اﻟﺧﺎﺻﺔ، ﺗﺳﺗﻘطب اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋدة زﺑﺎﺋن : اﻟزﺑﺎﺋن -  ب
 .وﺗﻌﺗﺑر ﻣن أﺑرز زﺑﺎﺋن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ZAGLENOSاﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻠﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز -1
 .FIRHAKاﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻠﺧدﻣﺎت  -2
 .LATFANﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﻔطﺎل  -3
 .REDISOCﻣؤﺳﺳﺔ ﻛوﺳﯾدار  -4
 .ﻟﺟزاﺋر اﻟﻌﺎﺻﻣﺔ وﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗﻣرةﺑﺎ BIKARHAKﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻬراﻛﯾب  -5
  1.وٕاﯾطﺎﻟﯾﺎ أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﺑﻌض اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن اﻷﺟﺎﻧب ﻛﺳورﯾﺎ ودﺑﻲ وﺗﺷﯾﻛوﺳﻠوﻓﺎﻛﯾﺎ ﻛﻣﺎ        
  .رﺳﺎﻟﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﻛﺎﻧﺗﻬﺎ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ
اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗزود اﻟﺳوق اﻟوطﻧﯾـﺔ  ﻣن أﻫم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت BACINE -ﺑﺳﻛرة–ﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل ﺗﻌﺗﺑر        
ﺑﻣﻧﺗﺟﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ واﻹﻧﺷﺎﺋﯾﺔ، وﻫذا راﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻣﻛﺎﻧﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣظﻰ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ 
  .اﻟﺳوق اﻟوطﻧﯾﺔ، ﻧظرا ﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺟودة اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﺑر ﻛﺎﻓﺔ ﻣراﺣل اﻹﻧﺗﺎج
  .ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺟودة ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ: اﻟﻔرع اﻷول
ﻋﻣﻠت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﺟودة اﻟﻣﻧﺗـوج، ﻣـن ﺧـﻼل ﺗطﺑﯾـق ﺳﯾﺎﺳـﺎت  9991ﻣﻧذ ﺳﻧﺔ          
وﻣﻧﺎﻫﺞ ﻟﺗﺳﺗطﯾﻊ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻹرﺗﻘﺎء ﺑﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﺞ، وﻛﺎن ﻣن ﻧﺗﺎج ذﻟـك أن ﺗﺣﺻـﻠت اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻋﻠـﻰ ﻋﻼﻣـﺔ اﻟﺟـودة 
ﻧوﻋﯾﺔ إﻧﺗﺎﺟﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻣﺳﺗﻣر، ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻌد ، وﻫﻲ ﺗﺳﻌﻰ ﻟﻠﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﺷﻬﺎدة وﺗطوﯾر 3002ﺳﻧﺔ " 1009 OSI"
  . 8002ﺳﻧﺔ   elbac lareneGاﻧﺿواﺋﻬﺎ ﺗﺣت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ
وﻛـــذا  1وﺣﺳــب اﻟﻣﻧﺷـــور اﻟــذي ﯾﺣـــدد ﺳﯾﺎﺳــﺔ اﻟﺟـــودة ﻟﻠﻣؤﺳﺳـــﺔ واﻟُﻣَوّﻗـــﻊ ﻣــن طـــرف اﻟﻣــدﯾر اﻟﻌـــﺎم ﻟﻠﻣؤﺳﺳـــﺔ         
ﺋـدة وﻓـﺎﻋﻼ أﺳﺎﺳـﯾﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺳـﺗوى ، ﻓﺈن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺳـﻌﻰ ﻟﺗﺻـﺑﺢ را2  4102اﻟﻣﻧﺷور اﻟﺧﺎص ﺑﺄﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺳﻧﺔ
                                                 
 .ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟ 1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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اﻟوطﻧﻲ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺻﻧﺎﻋﺔ وﺗﺟﺎرة اﻟﻛواﺑل اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ، وﺗﺗرﺟم ﺳﯾﺎﺳﺗﻬﺎ ﻟﻠﺟودة ﻋن طرﯾق ﺗطوﯾر أﻫداﻓﻬﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
اﻟﻌﻣـل ﻋﻠـﻰ  BACINEوﺗﺣدﯾﺛﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻣﺳﺗﻣر ﻟﺗﺗﻣﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﻣﺗطﻠﺑـﺎت ﻣﻌـﺎﯾﯾر اﻟﺟـودة اﻟﻌﺎﻟﻣﯾـﺔ، وﺳﺗواﺻـل ﻣؤﺳﺳـﺔ 
م ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻟﻣﻌﯾﺎرﯾـﺔ، وﻫـذﻩ اﻟﻣﺑـدأ ﯾﺟﻌﻠﻧـﺎ ﻧﺿـﻊ زﺑﺎﺋﻧﻧـﺎ ﻓـﻲ إرﺿﺎء زﺑﺎﺋﻧﻬﺎ ﻓﻲ إطﺎر اﺣﺗرا
  :ﻣرﻛز اﻫﺗﻣﺎﻣﺎﺗﻧﺎ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻟﻣﺣﺎور اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 .ﺗﺣﺳﯾن ظروف ﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن -1
 .ﺣﺎﺟﺎﺗﻬم( اﺳﺗﺷراف)اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ إرﺿﺎء اﻟزﺑﺎﺋن وﺗوﻗﻊ  -2
 .ﺗﺣﺳﯾن إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ -3
 .وﯾر ﻛﻔﺎءة اﻟﻣوظﻔﯾنﺳﯾﺎﺳﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ وذاﺗﯾﺔ ﻟﺗﻛوﯾن وﺗط -4
 (أي اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﺳﻠﺑﻲ ﻟﻠﺻﻧﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺋﺔ)اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن اﻵﺛﺎر اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ  -5
ﺗطوﯾر وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﺳوﯾﻘﻲ اﻟذي ﯾﻧﺑﻧﻲ ﻋﻠﻰ إﺷراك وﺗﺣﻔﯾز ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن، إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﻠﯾل ورﻗﺎﺑﺔ  -6
 3.وﺗﺣﺳﯾن ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت
ﻼﺣــــظ أن اﻟﻣؤﺳﺳــــﺔ ﺗﺳــــﻌﻰ ﻟﺗﺟﺳــــﯾد اﻟﻣﻔــــﺎﻫﯾم وﻣــــن ﺧــــﻼل ﺗﺣﻠﯾــــل ﻣﺿــــﻣون رﺳــــﺎﻟﺔ وﺳﯾﺎﺳــــﺔ اﻟﺟــــودة ﻧ           
اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﺗﺳــﯾﯾر ﻣﺧﺗﻠــف اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ واﻟﺗﺳــوﯾﻘﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ، ﻟﺗﺣﻘﯾــق رﺿــﺎ 
زﺑﺎﺋﻧﻬــــﺎ وﻛﻔــــﺎءة إﻧﺗﺎﺟﯾﺗﻬــــﺎ واﻟﺗﻔﺎﻋــــل اﻹﯾﺟــــﺎﺑﻲ ﻣــــﻊ ﺑﯾﺋﺗﻬــــﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــــﺔ، وﯾﺗﺟﻠــــﻰ ﻫــــذﻩ ﻓــــﻲ اﺣﺗــــرام اﻟﻘــــواﻧﯾن واﻟﻣﻌــــﺎﯾﯾر 
 .ﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺣرص ﻋﻠﻰ ﺗﺧﻔﯾف اﻟﺗﺄﺛﯾرات اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔاﻹﺟﺗﻣﺎﻋ
  .اﻟﻣﻛﺎﻧﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
أﻫﻣﯾـﺔ ﺑﺎﻟﻐـﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳـﺑﺔ ﻟﻺﻗﺗﺻـﺎد اﻟـوطﻧﻲ، إذ ﺗﺳـﺗﻌﻣل ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬـﺎ ﻓـﻲ ﻋـدة ﻣﺟـﺎﻻت  BACINEإن ﻟﻣؤﺳﺳـﺔ          
ﻬرﺑﺎء اﻟﻌﻣﺎرات واﻟﻣﻧﺎزل واﻟﺗوﺻـﯾﻼت اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾـﺔ داﺧـل ﺣﯾوﯾﺔ وﻣﺷﺎرﯾﻊ ﻫﺎﻣﺔ، ﻛﺎﻹﻧﺎرة اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ وﻣوﻟدات اﻟﻛﻬرﺑﺎء وﻛ
اﻟﻣــدن وﻓﯾﻣــﺎ ﺑﯾﻧﻬــﺎ، ﻓﺈﻧﺗﺎﺟﻬــﺎ اﻟﻛﺑﯾــر واﻟﻣﺗﻧــوع ﻟﻣﺧﺗﻠــف أﺻــﻧﺎف اﻟﻛواﺑــل اﻟﺻــﻧﺎﻋﯾﺔ واﻟﻣﻧزﻟﯾــﺔ ﯾﻐطــﻲ ﻧﺳــﺑﺔ ﻛﺑﯾــرة ﻣــن 
                                                                                                                                                                       
 .اﻟﺧﺎص ﺑﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺟودة ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ( 60)ﯾﻧظر ﻟﻠﻣﻠﺣق رﻗم  1
 .4102اﻟﺧﺎص ﺑﺄﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺳﻧﺔ ( 70)ﯾﻧظر ﻟﻠﻣﻠﺣق رﻗم  2
 .ﻣﺿﻣون ﻣﻧﺷور اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﺣدد ﻟﺳﯾﺎﺳﺔ وأﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣﻠﯾل  3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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اﻹﺣﺗﯾﺎﺟــﺎت اﻟوطﻧﯾــﺔ، وﻓــﻲ ﻛﺛﯾــر ﻣــن اﻟﺣــﺎﻻت ﺗﻌﺗﺑــر اﻟﻣﻣــول اﻟوﺣﯾــد ﻟﻠﻌدﯾــد ﻣــن اﻟﻣؤﺳﺳــﺎت اﻟوطﻧﯾــﺔ اﻟﻌﺎﻣــﺔ ﻣﻧﻬــﺎ 
 ﻣﻧﺎﺻــب اﻟﻌﻣــل اﻟﻣؤﻗﺗــﺔ أو اﻟداﺋﻣــﺔ ﺧﺎﺻــﺔ، وﻫــذا اﻟﺗوﺳــﻊ ﻣــن ﺣﯾــث اﻹﻧﺗــﺎج ﺟﻌﻠﻬــﺎ ﺗﺳــﻬم ﺑدرﺟــﺔ ﻛﺑﯾــرة ﻓــﻲ ﺗــوﻓﯾرواﻟ
  .واﻟﺗﺧﻔﯾف ﻣن ﺣدة اﻟﺗﺑﻌﯾﺔ ﻟﻠﺧﺎرج ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﺧﺗﺻﺎﺻﻬﺎ وٕاﻧﺗﺎﺟﻬﺎ
ﺑﻣﻛﺎﻧـﺔ ﻫﺎﻣـﺔ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺳـﺗوى اﻹﻓرﯾﻘـﻲ واﻟـدوﻟﻲ، وﻗـد اﻛﺗﺳـﺑت  BACINEإﺿـﺎﻓﺔ إﻟـﻰ ذﻟـك ﺗﺣظـﻰ ﻣؤﺳﺳـﺔ         
، وﺣﺻـوﻟﻬﺎ ﻋﻠـﻰ QAFAﻟﻠﺟـودة ﻣـن طـرف اﻟوﻛﺎﻟـﺔ اﻟﻔرﻧﺳـﯾﺔ  OSIﺧﺎﺻـﺔ ﺑﻌـد ﺣﺻـوﻟﻬﺎ ﻋﻠـﻰ ﺷـﻬﺎدة  ﺳـﻣﻌﺔ ﺟﯾـدة
، ﺣﯾـث ﺗﻣﺛـل ﻫـذﻩ اﻟﺷـﻬﺎدات ﺗرﺧﯾﺻـﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ ﻻﻗﺗﺣـﺎم اﻷﺳـواق اﻟﻌﺎﻟﻣﯾـﺔ، وﻫـذا ﻣـﺎ (11001 OSI)ﺷﻬﺎدة اﻟﻣـدﻗﻘﯾن 
  .ٕاﯾطﺎﻟﯾﺎ وﺗرﻛﯾﺎأﺗﺎح ﻟﻬﺎ إﺑرام اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻌﻘود واﻹﺗﻔﺎﻗﺎت ﻣﻊ أطراف ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻏرار اﻟﺑﺣرﯾن و 
  :ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺳﯾﺎﺳﺎﺗﻬﺎ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ : أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻟث
، ﺛــم 1002ﺳــﻧﺔ  2009 OSIاﻟﺣﻔــﺎظ ﻋﻠــﻰ ﺷــﻬﺎدة اﻟﺟــودة ﻛﻬــدف اﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺧﺎﺻــﺔ ﺑﻌــد اﻟﺣﺻــول ﻋﻠــﻰ ﺷــﻬﺎدة  
ﻋﻣﻠﯾــﺎت ﺧــﻼل ﻣراﻗﺑــﺔ  اﻟﺗﺳــﯾﯾرﯾﺔ، ﻣــن، واﻟﻌﻣــل ﻋﻠــﻰ اﻹرﺗﻘــﺎء ﺑﻛﺎﻓــﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ و 3002ﺳــﻧﺔ  2009  OSI
 .اﻹﻧﺗﺎج وﻣطﺎﺑﻘﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺟودة اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ
 .زﯾﺎدة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ ﺟودة ﻣﻧﺗﺟﻬﺎ واﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ آﺟﺎل اﻟﺗﺳﻠﯾم 
 .ﺗﺧﻔﯾض ﻧﺳﺑﺔ اﺳﺗﯾراد اﻟﻛواﺑل و ﺗﻠﺑﯾﺔ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﺳوق اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ 
 .ل ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑلاﻟﺗﺧﻔﯾف ﻣن ﺣدة اﻟﺗﺑﻌﯾﺔ ﻟﻠﺧﺎرج ﻓﻲ ﻣﺟﺎ 
 .اﻹﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ واﻟﻣﺗطورة ﻗﺻد اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻣﻧﺗوج 
 .زﯾﺎدة ﺻﺎدراﺗﻬﺎ إﻟﻰ اﻟﺧﺎرج ﻟﻠﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﯾزان اﻟﺗﺟﺎري ﻟﻠدوﻟﺔ 
 1.وﺗﻠﺑﯾﺔ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬم وطﻣوﺣﺎﺗﻬم ﺑﻧﺎء وﺗطوﯾر ﻋﻼﻗﺎت ﺟﯾدة ﻣﻊ اﻟﻣوردﯾن واﻟزﺑﺎﺋن 
  
  
                                                 
 .اﻟوﺛﺎﺋق اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻣﻧﺎﺷﯾر و  1
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  .ﻣﺗﺑﻊ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ وأدوات ﺟﻣﻊ وﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتاﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﻧﻬﺞ ﻓـﻲ ﻣﯾـدان اﻟﺑﺣـث اﻟﻌﻠﻣـﻲ ﺑﻣﺛﺎﺑـﺔ اﻟﻣﻧـﺎر اﻟﻣرﺷـد إﻟـﻰ اﻟﺣﻘـﺎﺋق واﻟﻣﻌـﺎرف ﺑﺻـورة ﺳـﻠﯾﻣﺔ، وﻫـو           
اﻟﺳــﺑﯾل اﻷﻗــوم ﻟﻠﺣﺻــول ﻋﻠــﻰ ﻧﺗــﺎﺋﺞ ذات ﻣﺻــداﻗﯾﺔ، ﻓــﻼ ﻣﻧــﺎص ﻟﻠﺑﺎﺣــث إذا أراد اﻛﺗﺷــﺎف ﺣﻘﯾﻘــﺔ أو ﺗﺑرﯾــر ﻗﺎﻋــدة أو 
 ﻧون أو اﺳﺗﻘﺻـﺎء ظـﺎﻫرة، أو ﺣـل ﻣﺷـﻛﻠﺔ أن ﯾﺳـﻠك ﻣﻧﻬﺟـﺎ ﻋﻠﻣﯾـﺎ وﯾﺳـﺗﻌﯾن ﺑـﺄدوات ووﺳـﺎﺋل ﺑﺣﺛﯾـﺔ ﺗﻌﯾﻧـﻪ ﻓـﻲﺗﻌﻣـﯾم ﻗـﺎ
  .اﻟوﺻول إﻟﻰ ﻣﺑﺗﻐﺎﻩ واﻟﺑرﻫﻧﺔ ﻋﻠﻰ ﺻدق دﻋواﻩ
  . اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﻣﺗﺑﻊ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ: اﻟﻣطﻠب اﻷول
ﻛـــل ظـــﺎﻫرة ﻟﻬـــﺎ و وﺧﺻﺎﺋﺻـــﻬﺎ وأﺳـــﺑﺎﺑﻬﺎ،  اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾـــﺔ ﺗﺧﺗﻠ ـــف ﻣـــن ﺣﯾـــث ﺗرﻛﯾﺑﺗﻬـــﺎإن اﻟظـــواﻫر اﻹﻧﺳـــﺎﻧﯾﺔ و         
ﻫـو اﻟطرﯾـق اﻟﻣـؤدي :"ﺑﻘـوﻟﻬم dohteMاﻟﻣـﻧﻬﺞ وﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾـﻪ ﻓﻘـد ﻋـرف اﻟﻌﻠﻣـﺎء ﺑﻬﺎ،  ﺔاﻟﺑﺣث اﻟﺧﺎﺻ ﺔﻣﻧﻬﺟﻬﺎ وطرﯾﻘ
إﻟﻰ اﻟﻛﺷف ﻋن اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم ﺑواﺳطﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘواﻋد اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻬﯾﻣن ﻋﻠﻰ ﺳـﯾر اﻟﻌﻘـل وﺗﺣـدد ﻋﻣﻠﯾﺎﺗـﻪ 
ﺞ اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﺑﺣث وﺗﺗﺑـﻊ ﺧﺻـﺎﺋص اﻟظـواﻫر وﻗواﻧﯾﻧﻬـﺎ، ﻟـﻪ أﻫﻣﯾـﺔ ﻓﺎﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻣﻧﻬ 1."ﺣﺗﻰ ﯾﺻل إﻟﻰ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺔ
ﺑﺎﻟﻐﺔ ﻓـﻲ ﺗرﺷـﯾد ﻋﻣﻠﯾـﺔ اﻟﺗﻔﻛﯾـر وﺿـﺑط اﻟﺗﺻـورات اﻟﻣﻌرﻓﯾـﺔ ﻓـﻲ إطـﺎر ﻣﻣـﻧﻬﺞ وﺳـدﯾد، وﻛـذا وﺻـف وﺗﻔﺳـﯾر اﻟظـواﻫر 
  .واﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﻣﺂﻻﺗﻬﺎ، ﻛﻣﺎ ﯾﺗﯾﺢ ﻟﻠﺑﺎﺣث اﻟﺗﺣﻘق ﻣن ﻧﺗﺎﺋﺟﻪ واﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎﺗﻪ ﺑطرﯾﻘﺔ دﻗﯾﻘﺔ
ﺎﺣــث إﻟــﻰ ﺗوظﯾــف ﺑﻌــض اﻟﻣﻧــﺎﻫﺞ واﻟﻣﻘﺗرﺑــﺎت اﻟﻣﺗﻧﺎﺳــﺑﺔ ﻣــﻊ طﺑﯾﻌــﺔ اﻟدراﺳــﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾــﺔ، ﻟﻐــرض وﻗـد ﻋﻣــد اﻟﺑ         
 ydutS-esaCﻣـﻧﻬﺞ دراﺳـﺔ اﻟﺣﺎﻟـﺔ اﺳﺗﻘﺻﺎء وﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﺑﺻـورة ﻋﻠﻣﯾـﺔ ودﻗﯾﻘـﺔ، ﻓﻘـد ﺗـم اﺳـﺗﺧدام 
ﺄﯾـﺔ وﺣـدة، ﺳـواء ﻛﺎﻧـت ﻓـردا اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟذي ﯾﺗﺟـﻪ إﻟـﻰ ﺟﻣـﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ ﺑ:" واﻟذي ﯾﻌرف ﺑﺄﻧﻪ  dohteM
أو ﻣؤﺳﺳـﺔ أو ﻧظﺎﻣـﺎ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺎ، وﻫـو ﯾﻘـوم ﻋﻠـﻰ أﺳـﺎس اﻟﺗﻌﻣـق ﻓـﻲ دراﺳـﺔ ﻣرﺣﻠـﺔ ﻣﻌﯾﻧـﺔ ﻣـن ﺗـﺎرﯾﺦ اﻟوﺣـدة أو دراﺳـﺔ 
ﺑﺎﻟوﺣــدة اﻟﻣدروﺳـﺔ وﺑﻐﯾرﻫـﺎ ﻣـن اﻟوﺣــدات  ﺟﻣﯾـﻊ اﻟﻣراﺣـل اﻟﺗـﻲ ﻣــرت ﺑﻬـﺎ وذﻟـك ﺑﻘﺻـد اﻟوﺻــول إﻟـﻰ ﺗﻌﻣﯾﻣـﺎت ﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ
  :ﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺧطوات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔوﯾرﺗﻛز ﻣﻧﻬﺞ دراﺳﺔ اﻟﺣ 2."اﻟﻣﺗﺷﺎﺑﻬﺔ
 :اﺧﺗﯾﺎر اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﻣدروﺳﺔ وﻫﻧﺎ ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﺑﺎﺣث ﻣراﻋﺎة ﻋدة اﻋﺗﺑﺎرات أﻫﻣﻬﺎ -1
                                                 
  .90ص، 3102 دار اﻷﻣﺔ،: ، اﻟﺟزاﺋر1ط .اﻷﺳﺎس ﻓﻲ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻧظم اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔﺑوﻣدﯾن طﺎﺷﻣﺔ،  1
  .031ص، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق .د اﻟﺑﺣوثﻣﻧﺎﻫﺞ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ و طرق إﻋداﻋﻣﺎر ﺑوﺣوش و ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣود اﻟذﻧﯾﺑﺎت،  2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 .اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﺣﺎﻟﺔ ﻧﻣوذﺟﯾﺔ أو ﻋﯾﻧﺔ ﻋﺷواﺋﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ 
 .أن ﺗﻛون اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻛﺎﻓﯾﺔ وأن ﯾﻘﺗﺻر اﻟﺑﺎﺣث ﻋﻠﻰ ﺣﺎﻻت ﻗﻠﯾﻠﺔ ودﻗﯾﻘﺔ 
 .اﻟﺦ...ﯾﻘﻬﺎ ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣﺧﺗﻠف أدوات اﻟﺑﺣث ﻛﺎﻻﺳﺗﺑﯾﺎن واﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔﺟﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗدﻗ -2
 .وﺿﻊ اﻟﻔرﺿﯾﺎت ﺑﺷﺄن اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ، أي ﯾﻘوم اﻟﺑﺎﺣث ﺑوﺿﻊ ﺣﻠول ﺗﺧﻣﯾﻧﯾﺔ ﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﻟﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﺑﺣث -3
 .اﻗﺗراح ﻋﻼج أو ﺣﻠول ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدروﺳﺔ -4
 1.ﻟﻣﺑﺣوﺛﺔﻣﺳﺎﯾرة اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺗﻐﯾرات واﻟﺗطورات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﻟﺔ ا -5
ﻟﺗﻘﯾـﯾم ﻣـدى ﺗطﺑﯾـق  BACINE-ﺑﺳـﻛرة–وﺑﻧـﺎء ﻋﻠﯾـﻪ ﻓﻘـد ﻗـﺎم اﻟﺑﺎﺣـث ﺑدراﺳـﺔ ﺣﺎﻟـﺔ ﻣؤﺳﺳـﺔ ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـل         
اﻟﻣـــداﺧل اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛـــﺔ ﻹدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ودورﻫـــﺎ ﻓـــﻲ ﻣواﺟﻬـــﺔ ﺗﺣـــدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ اﻟﺗـــﻲ ﺗواﺟﻬﻬـــﺎ 
اﻟﺳﯾﺎﺳـﺎت واﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﻧﺗﻬﺟـﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ وﻛـذا ﺗﺷـﺧﯾص ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ، وﻗـد ﺗـم ﺟﻣـﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ ﺑـﺄﻫم 
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ واﻟوﻗــوف ﻋﻠــﻰ أﻫــم ﺗﺣــدﯾﺎﺗﻬﺎ وﻣــدى ﻧﺟﺎﻋــﺔ اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺗﺧــذة ﻓــﻲ ﻣواﺟﻬﺗﻬــﺎ، ﻛﻣــﺎ ﺗــم اﺧﺗﯾــﺎر ﻋﯾﻧــﺔ 
  .ﻋﺷواﺋﯾﺔ ﻣن ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣث ﻟﻣﻌرﻓﺔ أراء اﻟﻌﻣﺎل وﻣواﻗﻔﻬم إزاء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﻟﻛوﻧــﻪ اﻷﻧﺳــب ﻓــﻲ ﻣﺛــل ﻫﻛــذا  hcaorppa evitpircseD اﻟﻣــﻧﻬﺞ اﻟوﺻــﻔﻲﻟﺑﺎﺣــث ﻋﻠــﻰ ﻛﻣــﺎ اﻋﺗﻣــد ا         
 ﯾﻬــدف ﻛﺧطــوة أوﻟــﻰ إﻟــﻰ ﺟﻣــﻊ ﺑﯾﺎﻧــﺎت ﻛﺎﻓﯾــﺔ ودﻗﯾﻘــﺔ ﻋــن:" ﻣواﺿــﯾﻊ، وﺗﺟــدر اﻹﺷــﺎرة ﻫﻧــﺎ إﻟــﻰ أن اﻟﻣــﻧﻬﺞ اﻟوﺻــﻔﻲ
ﻌــرف ظـﺎﻫرة أو ﻣوﺿــوع اﺟﺗﻣـﺎﻋﻲ، وﺗﺣﻠﯾــل ﻣـﺎ ﺗــم ﺟﻣﻌـﻪ ﻣــن ﺑﯾﺎﻧـﺎت ﺑطرﯾﻘــﺔ ﻣوﺿـوﻋﯾﺔ ﻛﺧطــوة ﺛﺎﻧﯾـﺔ، ﺗــؤدي إﻟـﻰ ﺗ
ﯾﺿــﺎف إﻟــﻰ ذﻟــك أن ﻫــذا اﻟﻣــﻧﻬﺞ ﯾﻌﺗﻣـد ﻟﺗﻧﻔﯾــذﻩ ﻋﻠــﻰ ﻣﺧﺗﻠــف . اﻟﻌواﻣـل اﻟﻣﻛوﻧــﺔ واﻟﻣــؤﺛرة ﻋﻠــﻰ اﻟظــﺎﻫرة ﻛﺧطــوة ﺛﺎﻟﺛــﺔ
طــرق ﺟﻣــﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت ﻛﺎﻟﻣﻘــﺎﺑﻼت اﻟﺷﺧﺻــﯾﺔ واﻟﻣﻼﺣظــﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷــرة اﻵﻟﯾــﺔ ﻣﻧﻬــﺎ واﻟﺑﺷــرﯾﺔ واﺳــﺗﻣﺎرات اﻹﺳــﺗﺑﺎﻧﺔ وﺗﺣﻠﯾــل 
  2."اﻟوﺛﺎﺋق واﻟﻣﺳﺗﻧدات وﻏﯾرﻫﺎ
ﺑﺎﺣث ﺑﺎﺳﺗﻘﺻﺎء أﻫم اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت واﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ ﺑﻣوﺿـوع اﻟدراﺳـﺔ ﻣـن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻣﺣـل اﻟدراﺳـﺔ وﻗد ﻗﺎم اﻟ         
  ﻗﺻد وﺻﻔﻬﺎ وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ ﻛﯾﻔﯾﺎ وﻛﻣﯾّﺎ ﻣن ﺧﻼل إﺧراﺟﻬﺎ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﻌطﯾﺎت رﻗﻣﯾﺔ ذات دﻻﻻت إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ
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  .74-64ص  ص اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ  2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 .اﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎت وﺗﻔﺳﯾرات ﻋﻠﻣﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ
اﻧطﻼﻗـﺎ ﻣـن hcaorppa cimetsyS  (اﻟﻧظﻣـﻲ)اﻟﻣﻘﺗرب اﻟﻧﺳـﻘﻲﺗﺳﺗﻠزم اﺳـﺗﺧدام  ﻛﻣﺎ أن طﺑﯾﻌﺔ اﻟدراﺳﺔ          
أن اﻟدراﺳــﺔ ﺗﻬــدف إﻟــﻰ ﺑﯾـــﺎن اﻟﻌﻼﻗــﺔ ﺑــﯾن دور اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ وﻫــو اﻟﻣﺗﻐﯾــر اﻟﻣﺳــﺗﻘل، 
ﺗﺣﯾــﺎ ﺿــﻣن إطــﺎر  وﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ وﻫــو اﻟﻣﺗﻐﯾــر اﻟﺗـﺎﺑﻊ، وذﻟــك وﻓــق ﻣﻧظــور ﻧﺳــﻘﻲ ﯾﻔﺗـرض أن أي ﻣﻧظﻣــﺔ
 ﺑﯾﺋــﻲ ﺣﯾــوي وﻣﺗﻔﺎﻋــل ﯾــؤﺛر وﯾﺗــﺄﺛر ﺑﻛــل اﻟﻣﺗﻐﯾــرات اﻟﻣﺣﯾطــﺔ ﺑــﻪ ﺳــﻠﺑﺎ أو إﯾﺟﺎﺑــﺎ، ﺿــﻌﻔﺎ أو ﻗــوة، ﺣﯾــث أن اﻟﻣﻧظﻣــﺔ
ﻣـــن ﺑﯾﺋﺗﻬـــﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ، ﺛــم ﺗﻘـــوم ﺑﺈﻋـــﺎدة ﺻــﯾﺎﻏﺔ ﺗﻠـــك اﻟﻣـــدﺧﻼت وﺑﻠورﺗﻬـــﺎ ( stup ni)ﺗﺳـــﺗﻘﺑل ﻣـــدﺧﻼﺗﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـــﺔ 
ﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﺗﺧرج ﺑﻌد ذﻟك إﻟﻰ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲ وﻓق ا( noisrevnoc)واﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬﺎ وﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ 
، وﻫذﻩ اﻟﻣﺧرﺟﺎت ﻗد ﺗﻠﻘﻰ ﻗﺑوﻻ أو رﻓﺿﺎ ﻣـن اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ أو ﺗﺣﺗـﺎج إﻟـﻰ ﺗﻌـدﯾل أو (stup tuo)ﺻورة ﻣﺧرﺟﺎت 
( metsys kcab deef)ﺗﺑــدﯾل ﻣــن طــرف إدارة اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، وﻫــذا ﻣــﺎ ﯾﺳــﻣﻰ ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾــﺔ اﻹرﺗدادﯾــﺔ أو اﻟﺗﻐذﯾــﺔ اﻟرﺟﻌﯾــﺔ 
  .ﻟﺗدﺧل إﻟﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ﺻورة ﻣدﺧﻼت ﺟدﯾدة
ﻓﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل ﺗﻌﻣل ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ وذات ﺗﺣدﯾﺎت ﻣﺗﻧوﻋﺔ، وﻫـﻲ ﺗﺳـﺗﻘﺑل ﻣﻧﻬـﺎ ﻛﺎﻓـﺔ             
ﺟﻌﺗﻬﺎ ﻟﺗﻌﯾد ﻣرا( اﻟﺦ...ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ، ﻗواﻧﯾن وﻧظم ﻣﺟﺗﻣﻌﯾﺔ، اﻟﻌوﻟﻣﺔ واﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، اﻟﻣﻧﺎخ واﻟﺗرﻛﯾﺑﺔ اﻟﺳﻛﺎﻧﯾﺔ)اﻟﻣدﺧﻼت 
ﺛــم ﺗﻘــوم ﺑﻌﻣﻠﯾــﺔ ...( اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، ﻛﻔــﺎءات ﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ، ﺟــودة إﻧﺗــﺎج، اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﺳﯾﺎﺳــﺔ)وﺗﺣوﯾﻠﻬــﺎ ﻓــﻲ ﺻــورة ﻣﺧرﺟــﺎت 
  .اﻟﻣراﺟﻌﺔ واﻟﺗﻘﯾﯾم ﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن واﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻼﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺗﺧذة
ﺎﻟﯾــﺔ ﺷــﺑﻛﺔ ﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﻣــدى ﻓﻌ  evitacinummoC hcaorppaﻛﻣــﺎ وظــف اﻟﺑﺎﺣــث اﻟﻣﻘﺗــرب اﻹﺗﺻــﺎﻟﻲ           
اﻟﻌﻼﻗــﺎت اﻟوظﯾﻔﯾــﺔ واﻹﺗﺻــﺎﻟﯾﺔ ﺑــﯾن اﻟﻌﻣــﺎل واﻹدارة وﺗﻘﯾــﯾم ﻣــدى إﺷــراك ﻫــذﻩ اﻷﺧﯾــرة ﻟﻠﻌﻣــﺎل ﻓــﻲ ﻋﻣﻠﯾــﺎت اﻟﺗﺧطــﯾط 
اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ وﻗﺑوﻟﻬــﺎ ﻹﺳــﻬﺎﻣﺎﺗﻬم اﻟﺑﻧــﺎءة وﺗﺷــﺟﯾﻌﻬﺎ ﻟﻠﺗواﺻــل اﻟﻣﻌرﻓــﻲ ﺑﯾــﻧﻬم، وﻧﺗــﺎﺋﺞ ﻫــذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾــﺔ اﻹﺗﺻــﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠــﻰ 
إﯾﺟﺎﺑﯾــﺔ ﻟﻣﺧرﺟــﺎت اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ و اﻧﻌﻛﺎﺳــﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ أو ﺳــﻠوﻛﺎت وﻣواﻗــف اﻟﻣــوظﻔﯾن ﻓــﻲ ﺻــورة اﺳــﺗﺟﺎﺑﺔ 
  . رﻓﺿﻬم ﻟﻬﺎ، وﻫذا ﻣﺎ ﺑرز ﺟﻠﯾﺎ ﻣن ﺧﻼل إﺳﺗﺟواب اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﻓﻲ اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن واﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ
  :وﺗﻘوم اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﺗﺻﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺳس اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ                   
 .ﻛﺎن ﻓردا أو ﺟﻣﺎﻋﺔ أو ﻣؤﺳﺳﺔ أو ﻣﺻدر اﻟرﺳﺎﻟﺔ اﻟذي ﺗﻧطﻠق ﻣﻧﻪ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺳواء لرﺳ ِاﻟﻣ ُ  - أ
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 .وﺗﺗﺿﻣن ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻣﻛن أن ﺗﺻف اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ أو واﻗﻌﺔ أو ظﺎﻫرة اﻟرﺳﺎﻟﺔ  - ب
  .وﻫﻲ اﻟواﺳطﺔ أو اﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﻘل اﻟرﺳﺎﻟﺔ إﻟﻰ اﻟﺟﻬﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﻬﺎ اﻟﻘﻧﺎة  - ت
 .وﻫﻲ اﻟﺟﻬﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻠﻘﻰ اﻟرﺳﺎﻟﺔ ﻣن أﺟل اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻣﺿﻣوﻧﻬﺎ لﺳﺗﻘﺑ ِاﻟﻣ ُ  - ث
 1.ﻲ ﻣدى ﺗﺄﺛﯾر اﻟرﺳﺎﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل واﺳﺗﺟﺎﺑﺗﻪ ﻟﻬﺎوﺗﻌﻧ: اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻹﺳﺗرﺟﺎﻋﯾﺔ -  ج
ﺗﻘوم ﺑوﺿﻊ وﺗﺧطـﯾط اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺧﺎﺻـﺔ ﺑﻌﻣﻠﯾـﺎت ( اﻟﻣرِﺳل)وﻫﻲ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ  -ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ –ﻓﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ           
 ، ﺛـم ﺗﻘـوم ﺑﺗﺟﺳـﯾدﻫﺎ ﻣﯾـداﻧﯾﺎ وﻓـق ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن اﻟﻣﯾﻛﺎﻧزﻣـﺎت واﻟوﺳـﺎﺋل(اﻟرﺳـﺎﻟﺔ)ﺗﺳﯾﯾر اﻹﻧﺗﺎج وٕادارة ﻣواردﻫـﺎ اﻟﺑﺷـرﯾﺔ 
ﯾﺻـدرون ردة اﻟﻔﻌـل واﺳـﺗﺟﺎﺑﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ  ، واﻟـذﯾن ﺑـدورﻫم(اﻟﻣﺳـﺗﻘﺑل)ﻣﻊ اﻟﻌﻣﺎل واﻟزﺑـﺎﺋن واﻟﻣـوردﯾن ( اﻟﻘﻧﺎة)اﻟﺗواﺻﻠﯾﺔ 
ﻟﺗﻘوم ﺑﻌـد ذﻟـك إدارة اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ( اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻹﺳﺗرﺟﺎﻋﯾﺔ)ﺣول اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺗﺧذة ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻫو ﻣﺎ ﯾﻌرف ب
  .ﺋﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﺑﺗﻘﯾﯾم ﻧﻘﺎط ﻗوﺗﻬﺎ وﺿﻌﻔﻬﺎ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﻌطﯾﺎت ﺑﯾ
  .اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ أدوات ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت :اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻧﻲ 
إن أدوات ﺟﻣـــﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧـــﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣـــﺎت ﻫـــﻲ ﻋﺑـــﺎرة ﻋـــن وﺳـــﺎﺋل وأﺳـــﺎﻟﯾب ﻻﺳﺗﻘﺻـــﺎء وﺟﻣـــﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣـــﺎت ﻣـــن          
اﻹﻟﻣــﺎم ﻣﺧﺗﻠــف اﻟﻣﺻــﺎدر ذات اﻟﻌﻼﻗــﺔ ﺑﻣﺟﺗﻣــﻊ اﻟدراﺳــﺔ أو اﻟظــﺎﻫرة ﻣﺣــل اﻟﺑﺣــث، وﺗﻌﺗﺑــر ﺧطــوة ﻫﺎﻣــﺔ ﻓــﻲ ﺳــﺑﯾل 
وﻫﻲ  ﺑﻣﺧﺗﻠف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻋن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث، وﻗد ﻗﺎم اﻟﺑﺎﺣث ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷدوات اﻟﺑﺣﺛﯾﺔ
  :ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
ﺗﻌﺗﺑـــر اﻟﻣﻼﺣظـــﺔ ﻣـــن أﻗ ـــدم وأول اﻟوﺳـــﺎﺋل اﻟﺑﺣﺛﯾـــﺔ اﻟﺗـــﻲ اﺳـــﺗﻌﻣﻠﻬﺎ اﻹﻧﺳـــﺎن ﻓـــﻲ  :noitavresbO اﻟﻣﻼﺣظـــﺔ -1
وﻛﺎﻧـت ﻓـﻲ اﻟﻘـدم ﻋﺑـﺎرة ﻋـن ﻣﻼﺣظـﺎت ﻣﺟـردة ﺑﺳـﯾطﺔ وﺳـطﺣﯾﺔ وﻣـﺎ ﻓﺗـﺄت  اﻟﺗﻌـرف ﻋﻠـﻰ أﺳـﺑﺎب اﻟظـواﻫر وﺗﻔﺳـﯾرﻫﺎ،
ﺗﺗطــور ﻋﺑــر اﻟــزﻣن ﻣــﻊ ﺗطــور وﺳــﺎﺋل وﺗﻘﻧﯾــﺎت اﻟﺑﺣــث اﻟﻌﻠﻣــﻲ ﻟﺗﺻــﺑﺢ ﻣﻼﺣظــﺔ ﻣﺳــﻠﺣﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠــف اﻟﺗﺟﻬﯾــزات اﻟﺗﻘﻧﯾــﺔ 
ﻋﻣﻠﯾـــﺔ ﻣراﻗﺑـــﺔ أو ﻣﺷــﺎﻫدة ﻟﺳـــﻠوك اﻟظـــواﻫر واﻟﻣﺷـــﻛﻼت :" وﺗرﺗﻛـــز ﻋﻠـــﻰ ﺧطـــوات ﻣﻧﻬﺟﯾـــﺔ، وﺗﻌـــرف اﻟﻣﻼﺣظــﺔ ﺑﺄﻧﻬـــﺎ
داث وﻣﻛوﻧﺎﺗﻬﺎ اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﺑﯾﺋﯾﺔ وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺳﯾرﻫﺎ واﺗﺟﺎﻫﺎﺗﻬﺎ وﻋﻼﻗﺎﺗﻬﺎ ﺑﺄﺳﻠوب ﻋﻠﻣﻲ ﻣﻧظم وﻣﺧطط وﻫﺎدف ﺑﻘﺻد واﻷﺣ
                                                 
 .اﻹﺗﺻـــﺎل ﻓـــﻲ اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت اﻟﻌﺎﻣـــﺔ ﺑـــﯾن اﻟﻧظرﯾـــﺔ واﻟﻣﻣﺎرﺳـــﺔﺑﺷـــﯾر اﻟﻌـــﻼق، : وﯾﻧظـــر أﯾﺿـــﺎ ﻣؤﻟـــف. 971ﺑوﻣـــدﯾن طﺎﺷـــﻣﺔ، ﻣرﺟـــﻊ ﺳـــﺎﺑق، ص  1
  .02، ص 9002دار اﻟﯾﺎزري ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن
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 1."اﻟﺗﻔﺳﯾر وﺗﺣدﯾد اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات واﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺳﻠوك اﻟظـﺎﻫرة وﺗوﺟﯾﻬﻬـﺎ ﻟﺧدﻣـﺔ أﻏـراض اﻹﻧﺳـﺎن وﺗﻠﺑﯾـﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗـﻪ
ﻣﺣــل اﻟﺑﺣــث واﺳﺗﻘﺻــﺎء ﺟواﻧﺑﻬــﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔــﺔ وﺗــدﻋﯾم اﻷطــر  وﺗﺗــﯾﺢ اﻟﻣﻼﺣظــﺔ ﻟﻠﺑﺎﺣــث اﻟوﻗــوف ﻣﯾــداﻧﯾﺎ ﻋﻠــﻰ اﻟظــﺎﻫرة
اﻟﻧظرﯾﺔ ﺑﺎﻟﺣﻘﺎﺋق اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ﻣدى ﺻدﻗﯾﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﻬﺎ، وﻗد ﻋﻣـد اﻟﺑﺎﺣـث إﻟـﻰ اﺳـﺗﻌﻣﺎل ﻫـذﻩ اﻷداة 
ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻧﻘل إﻟﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ واﺳﺗطﻼع آراء ﺑﻌض اﻟﻌﻣﺎل ﻋـن ظـروف اﻟﻌﻣـل وآراﺋﻬـم ﺣـول ﺳﯾﺎﺳـﺎت 
 .ﻟﻣؤﺳﺳﺔا
ﻣﺣﺎدﺛﺔ ﻣوﺟﻬﺔ ﯾﻘوم ﺑﻬﺎ ﻓرد ﻣﻊ آﺧر أو ﻣﻊ أﻓراد ﺑﻬدف :" إن اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻫﻲ ﻋﺑﺎرة ﻋن : sweivretnIاﻟﻣﻘﺎﺑﻼت -2
ﺣﺻوﻟﻪ ﻋﻠـﻰ أﻧـواع ﻣـن اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﻻﺳـﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓـﻲ ﺑﺣـث ﻋﻠﻣـﻲ أو ﻟﻼﺳـﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﻬـﺎ ﻓـﻲ ﻋﻣﻠﯾـﺎت اﻟﺗوﺟﯾـﻪ واﻟﺗﺷـﺧﯾص 
ٕازاﻟﺔ اﻟﻣﻘﺻود ﻣن اﻷﺳﺋﻠﺔ و اﻹﺳﺗﻔﺳﺎر ﻋن ق ﻓﻲ اﻟﺑﺣث و ﺈﺟراء ﻣزﯾد ﻣن اﻟﺗﻌﻣوﺗﺳﻣﺢ اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﺑ 2."واﻟﻌﻼج
ﻔــردة اﻟﺗــﻲ ﯾﺳــﺗﻘﻲ ﻣﻧﻬــﺎ اﻟﻣوٕاﺣــداث ﺷــﻛل ﻣــن أﺷــﻛﺎل اﻟﺗﻔﺎﻋــل واﻷﻟﻔــﺔ ﺑــﯾن اﻟﺑﺎﺣــث و  أي ﻟــﺑس أو ﺳــوء ﻓﻬــم ﻟﻠﺳــؤال،
   3.اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و 
اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت  ﻣــن ﺗﺄﻛــدوﻗــد ﻗــﺎم اﻟﺑﺎﺣــث ﺑﻣﺟﻣوﻋــﺔ ﻣــن اﻟﻣﻘــﺎﺑﻼت ﻣــﻊ ﺑﻌــض اﻟﻣﺳــؤوﻟﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻗﺻــد اﻟ           
وﺑﻐـــرض اﻟﺣﺻـــول ﻋﻠـــﻰ ﺑﻌـــض اﻟوﺛـــﺎﺋق اﻟﺧﺎﺻـــﺔ ﺑﺗﻌرﯾـــف  ،اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـــﺔ ﺑـــﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ وﺳﯾﺎﺳـــﺔ اﻟﻣؤﺳﺳـــﺔواﻟﺑﯾﺎﻧـــﺎت 
ﻣــﻊ ﺻــﻌوﺑﺔ ﺑرﻣﺟــﺔ ﻣﻘــﺎﺑﻼت ﻣــﻊ ﺑﻌــض اﻟﻣﺳــؤوﻟﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻧظــرا ﻟــﺗﺣﻔظ اﻟــﺑﻌض ﻋــن اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ وأﻫــم ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬــﺎ، و 
 ﻛن اﻟﺑﺎﺣث ﻣـنﻘد ﺗﻣك ﻣن طرف اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم، ﻓاﻹدﻻء ﺑﺗﺻرﯾﺣﺎت ﺗﺧص اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗﺣﺟﺞ اﻟﺑﻌض اﻵﺧر ﺑﻣﻧﻊ ذﻟ
  :ﻋﻠﻰ ﺑﻌض ﻣﺳؤوﻟﻲ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﻣﻘﺎﺑﻠﺔ طرح أﺳﺋﻠﺔ اﻟ
 .اﻟﻣﺳؤول اﻟﺗﺟﺎري اﻟﺟﻬوي ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ -1
 .ﻣﺳؤول ﻗﺳم اﻟﻣﺷﺗرﯾﺎت ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ -2
 .رﺋﯾس ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﻌدﯾن -3
                                                 
  .37، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ﻣﺣﻣد ﻋﺑﯾدات و آﺧرون 1
  .57ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  .ﻣﻧﺎﻫﺞ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ و طرق إﻋداد اﻟﺑﺣوثﻋﻣﺎر ﺑوﺣوش و ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣود اﻟذﻧﯾﺑﺎت،   2
ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻷﻧﺟﻠو : اﻟﻘﺎﻫرة .اﻟدﻛﺗوراﻩﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻛﺗﺎﺑﺔ رﺳﺎﺋل اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر و اﻷﺳس اﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻐﻧﻲ ﺳﻌود وﻣﺣﺳن أﺣﻣد اﻟﺧﺿﯾري،   3
  .08، ص 2991اﻟﻣﺻرﯾﺔ، 
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 ﻋـن وﻫـﻲ اﻟﻌﺑـﺎرة:  sdeoceR dna snoitacilbuP dna stnemucoDاﻟوﺛـﺎﺋق واﻟﻣﻧﺎﺷـﯾر واﻟﺳـﺟﻼت -3
ﺑﯾﺎﻧــﺎت ﻣﺣﻔوظــﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺗﺗﺿــﻣن ﻣﻌﻠوﻣــﺎت ﻋــن طﺑﯾﻌــﺔ وﻧﺷــﺄة اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ، إﺣﺻــﺎءات ﻫﺎﻣــﺔ ﻋــن اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ 
وﻧﺷـــﺎطﺎت اﻟﻣؤﺳﺳــــﺔ، اﻟﻘــــواﻧﯾن واﻟﻠــــواﺋﺢ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــــﺔ، أرﻗــــﺎم ﻋــــن اﻟطﺎﻗــــﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾــــﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــــﺔ، اﻟﻣﻧﺎﺷــــﯾر واﻹﻋﻼﻧــــﺎت 
ج إطــﺎر اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ، ﻟـذا ﺗﻛﻣــن أﻫﻣﯾﺗﻬــﺎ ﻓــﻲ أﻧﻬــﺎ اﻟــﺦ ﻓﻛـل ﻫـذﻩ اﻟﻣﺳــﺗﻧدات ﻻ ﯾﻣﻛــن ﻟﻠﺑﺎﺣـث أن ﯾﺳــﺗﻘﯾﻬﺎ ﺧــﺎر ...اﻟدورﯾــﺔ
ﺗﻣﺗﺎز ﺑﺎﻟدﻗﺔ وﺻﺣﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻬﺎ وﺗﺣﯾﯾن ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬﺎ وٕاﺣﺻﺎءاﺗﻬﺎ وﻣﺻداﻗﯾﺔ ﻣﺻﺎدرﻫﺎ، وﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗﺣﺻـل اﻟﺑﺎﺣـث ﻋﻠـﻰ 
اﻹطــﺎر اﻟﺗﻌرﯾﻔــﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ ﻣــن اﻟﻧﺷــﺄة وﻣﺳــﺎرﻫﺎ اﻟﺗطــوري وآﺧــر إﺣﺻــﺎء ﻟﺗوزﯾــﻊ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، واﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘــﺔ 
اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ : اﻟــﺦ، وﻗــد ﺗــم اﻟﺣﺻــول ﻋﻠﯾﻬــﺎ ﻣــن ﻣــدﯾرﯾﺗﻲ...ﺎت اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ وأﻫــم اﻟزﺑــﺎﺋن واﻟﻣﺗﻌــﺎﻣﻠﯾنﺑــﺄﻧواع ﻣﻧﺗﺟــ
   .واﻟﺗﺟﺎرة ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﺑــﯾن اﻷدوات اﻟﻬﺎﻣــﺔ ﻓــﻲ اﻟﺑﺣــث اﻟﻌﻠﻣــﻲ، ﺣﯾــث  ﯾﻌﺗﺑــر اﻹﺳــﺗﺑﯾﺎن ﻣــن:  eriannoitseuQاﺳــﺗﻣﺎرة اﻹﺳــﺗﺑﯾﺎن -4
ﺗﻘــداﺗﻬم ﺑﻧــوع ﻣــن اﻟﺣرﯾــﺔ ﻣــﻊ اﻟﺗﻘــرب أﻛﺛــر ﻣــن ﻣﯾــدان ﯾﺳــﻬم ﻓــﻲ ﺳــﺑر آراء اﻟﻣﺑﺣــوﺛﯾن وﺗﻌﺑﯾــرﻫم ﻋــن اﺗﺟﺎﻫــﺎﺗﻬم وﻣﻌ
أداة ﻣﻼﺋﻣـﺔ ﻟﻠﺣﺻـول ﻋﻠـﻰ ﺑﯾﺎﻧـﺎت وﻣﻌﻠوﻣـﺎت وﺣﻘـﺎﺋق ﻣرﺗﺑطـﺔ ﺑواﻗـﻊ ﻣﻌـﯾن، وﯾﻘـدم :" اﻟدراﺳﺔ، وﯾﻌرف اﻹﺳﺗﺑﯾﺎن ﺑﺄﻧﻪ
 1."ﺑﻣوﺿـوع اﻻﺳـﺗﺑﯾﺎن اﻹﺳﺗﺑﯾﺎن ﻓـﻲ ﺷـﻛل ﻋـدد ﻣـن اﻷﺳـﺋﻠﺔ ﯾطﻠـب اﻹﺟﺎﺑـﺔ ﻋﻧﻬـﺎ ﻣـن ﻗﺑـل ﻋـدد ﻣـن اﻷﻓـراد اﻟﻣﻌﻧﯾـﯾن
اﺧﺗﺑـﺎر ﻣﺗﻐﯾـري اﻟدراﺳـﺔ، و اﻟﻌﻼﻗـﺔ ﺑـﯾن  ﺎور اﻟﻧظرﯾـﺔ ﻟﻠﺑﺣـث ﻟﺗﻔﺳـﯾرﺎم اﻟﺑﺎﺣث ﺑﺗﺻﻣﯾم اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﺑﻧﺎء ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺣـوﻗد ﻗ
 .ﺻﺣﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺎت وﺗﻘﯾﯾم ﻣﺎ ﺗم اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﻪ ﻧظرﯾﺎ ﻋﻠﻰ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ وﺧﻼﺻﺎت ﻋﻠﻣﯾﺔ ودﻗﯾﻘﺔ
اﻟـذي ﺗﻛـون ﻓﯾـﻪ اﻹﺟﺎﺑـﺔ ﻣﻘﯾـدة ﺣﯾـث ﯾﺣﺗـوي :" وﻫوﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻹﺟراء اﻟدراﺳﺔ ا اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن اﻟﻣﻐﻠقاﺧﺗﯾﺎر ﺗم وﻗد         
ﻋﻠﻰ أﺳﺋﻠﺔ ﺗﻠﯾﻬﺎ إﺟﺎﺑﺎت ﻣﺣددة وﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺑﺣوث إﻻ أن ﯾﺧﺗﺎر واﺣدة ﻣﻧﻬﺎ ﺑوﺿﻊ داﺋرة ﺣوﻟﻬﺎ أو أي إﺷـﺎرة ﯾطﻠﺑﻬـﺎ 
وﯾﻼ وﻣـن ﻣﻣﯾـزات ﻫـذا اﻟﻧـوع ﻣـن اﻻﺳـﺗﺑﯾﺎن أﻧـﻪ ﯾﺷـﺟﻊ اﻟﻣﺷـﺎرﻛﯾن ﻋﻠـﻰ اﻹﺟﺎﺑـﺔ ﻋﻠﯾـﻪ ﻷﻧـﻪ ﻻ ﯾﺄﺧـذ وﻗﺗـﺎ طـ...اﻟﺑﺎﺣـث
اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻓﻘط، ﻛﻣﺎ أﻧﻪ  ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺳﺋﻠﺔ وﻻ ﯾﺣﺗﺎج اﻟﻣﺑﺣوث ﻟﻺﺟﺗﻬﺎد ﻷن اﻷﺳﺋﻠﺔ ﻣوﺟودة وﻋﻠﯾﻪ اﺧﺗﯾﺎر اﻟﺟواب
       2." ﯾﺳﻬل ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻔرﯾﻎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻧﻪ وﺗﺻﻧﯾف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ
                                                 
  .48ﺑوﻣدﯾن طﺎﺷﻣﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص  1
  .68اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص  2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 ﻛــد ﻣــن ﺳــﻼﻣﺔ وﺻــﺣﺔ ﺑﻧﺎﺋــﻪ ﻓــﻲﺑﻧــدا ﻣــوزﻋﯾن ﻋﻠــﻰ أرﺑﻌــﺔ ﻣﺣــﺎور، وﻟﻠﺗﺄ 55وﻗــد اﺷــﺗﻣل اﻻﺳــﺗﺑﯾﺎن ﻋﻠــﻰ           
 ﻟﺿــﺑطﻪ ﻣــن اﻟﻧﺎﺣﯾــﺔ اﻟﻣﻧﻬﺟﯾــﺔ واﻟﺷــﻛﻠﯾﺔ، وﻗــد أﺑــدوا ﻋﻠﯾــﻪ 1ﺻــورﺗﻪ اﻷوﻟﯾــﺔ ﺗــم ﻋرﺿــﻪ ﻋﻠــﻰ ﻣﺟﻣوﻋــﺔ ﻣــن اﻟﻣﺣﻛﻣــﯾن
  . ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣﻼﺣظﺎت اﻟﻬﺎﻣﺔ اﻟﺗﻲ اﺳﺗﻔﺎد ﻣﻧﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣث و ﺗم ﺗﻌدﯾل اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﻋﻠﻰ ﺿوﺋﻬﺎ
  :ر وﻫﻲﻫذا وﻗد ﺗم ﺗﻘﺳﯾم اﻹﺳﺗﺑﯾﺎن إﻟﻰ أرﺑﻌﺔ ﻣﺣﺎو           
ى و ﺣﯾث اﺷﺗﻣل ﻋﻠـﻰ ﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻟﺟـﻧس واﻟﺳـن واﻟﺣﺎﻟـﺔ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ و اﻟﻣﺳـﺗ: ﻣﺣور اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ: اﻟﻣﺣور اﻷول
ﺳﺳـﺔ واﻟوﺿـﻌﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾـﺔ ﻓـﻲ اﻟﻌﻣـل، واﻟﻐـرض اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ واﻟوﺿﻌﯾﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ واﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﻛﯾﻔﯾﺔ اﻹﻟﺗﺣـﺎق ﺑﺎﻟﻣؤ 
ﺔ واﻟﻣﻬﻧﯾــﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠــﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳــﺔ وﻣــدة ﻣﺳــﺎرﻫﺎ اﻟــوظﯾﻔﻲ ﻣﻧﻬــﺎ ﻣﻌرﻓــﺔ ﻧوﻋﯾــﺔ وﻋــدد اﻟﻔﺋــﺎت اﻟﺟﻧﺳــﯾﺔ واﻟﻌﻣرﯾــ
  . ووﺿﻌﻬﺎ اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﺗﺄﺛﯾر ﻫذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻋﻠﻰ ﻣوﻗف اﻟﻣﺑﺣوث وﻋﻠﻰ طﺑﯾﻌﺔ اﻹﺟﺎﺑﺔ
ﺑﻧــدا 21ﺣﯾــث اﺷــﺗﻣل ﻋﻠــﻰ  :ﻗﯾــﺎس ﻓﻌﺎﻟﯾــﺔ إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌــﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳــﺔ: اﻟﻣﺣــور اﻟﺛــﺎﻧﻲ
ﻣـن ﺧـﻼل ﺎﻋﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻧﻌﻛﺎﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ وﺿﻌﯾﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى ﻧﺟواﻧﺻب ﺣول 
  .واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، و رﺿﺎ اﻟﻌﻣﺎل وارﺗﯾﺎﺣﻬم ﻣن ﻋدﻣﻪﻟﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ 
 ﻣﻧـﻪ واﻟﻬـدف ﺑﻧـدا 11وﯾﺷﺗﻣل ﻋﻠـﻰ : ﺗﻘﯾﯾم اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وأﻫم اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗوﺟﻬﻬﺎ: ﻟثاﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎ
واﻟﻣـوارد  وأﻫـم ﺗﺣـدﯾﺎﺗﻬﺎ ﻣـن ﺣﯾـث اﻟﻣوﻗـﻊ اﻷﺳﺎﺳـﯾﺔ ﻫو اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﺧﺻوﺻﯾﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﻼﻣﺣﻬـﺎ
وذﻟـك ﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﺗﺄﺛﯾراﺗﻬـﺎ اﻟﻣﺗﺑﺎﯾﻧـﺔ ﻋﻠـﻰ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة . اﻟﺦ...اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻊ اﻟﻧﻘﺎﺑﺎتواﻟﻧظم اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ و 
  .اﻟﻌﺎﻣﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗوﺟﻬﺎﺗﻬﺎ 
ﻣواﺟﻬـﺔ  ﺗﻘﯾﯾم دور اﻟﻣـداﺧل اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻹدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟﻣطﺑﻘـﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓـﻲ :اﻟﻣﺣور اﻟراﺑﻊ
اﻟﻣداﺧل أرﺑﻌﺔ ﻋﻧﺎﺻر ﯾﻣﺛل ﻛل واﺣد ﻣﻧﻬﺎ ﻣدﺧﻼ ﻣن ﻣﻘﺳﻣﺔ ﻋﻠﻰ  ﺑﻧدا 42واﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ : ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
  :اﻟﺗﺎﻟﻲوذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو  ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
 ﻓـﻲ اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﻣﻌـﺎﯾﯾر اﻟﺟـودة ﺑﻧـود ﺗﻣﺣـورت ﺣـول ﺗﻘﯾـﯾم ﻣـدى ﺗﺟﺳـﯾد 70وﺗﺿـﻣن : ﻣـدﺧل إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ: أوﻻ
  ﻋﻣﻼء) اﻟﺧﺎرﺟﻲ واﻟزﺑون( نو اﻟﻣوظﻔ)وﻋﻼﻗﺔ ذﻟك ﺑﺎﻟزﺑون اﻟداﺧﻠﻲ  ،اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ
                                                 
 (.30)ﯾﻣﻛن اﻹطﻼع ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻷﺳﺎﺗذة اﻟﻣﺣﻛﻣﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻠﺣق رﻗم  1




ﺑﻧـود ﺗﻣﺣـورت ﺣـول ﺗﻘﯾـﯾم اﻟﺧﺻـﺎﺋص واﻟﻣﯾـزات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ﯾﺣظـﻰ  50وﺗﺿـﻣن  :ﻧﺎﻓﺳـﯾﺔﻣـدﺧل اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗ: ﺛﺎﻧﯾـﺎ
وﺑﻬﺎ ﻣﻧﺗوج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ ﻣدى ﻧﺟﺎﻋﺔ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬـﺔ ﺗﺣـدﯾﺎت 
  .  اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ
ﺣــول ﺗﻘﯾــﯾم ﻣــدى ﺗطﺑﯾـق اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻟﻣﺑــﺎدئ إدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﻓــﻲ ﺑﻧــود ﺗرﻛــزت  60وﺗﺿــﻣن  :ﻣــدﺧل إدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔ: ﺛﺎﻟﺛــﺎ
ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌرﻓﺔ ﻧﺳﺑﺔ ﺗﻔﻌﯾﻠﻬﺎ ﻟﻠدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺗطوﯾر ﻣﻌﺎرف اﻟﻣـوظﻔﯾن وﺗﺟدﯾـدﻫﺎ 
اﻟﺣدﯾﺛــﺔ، وﺗﺷــﺟﯾﻌﻬﺎ ﻟﻺﺑــداع وﻧﻘــل اﻟﻣﻬــﺎرات ﺑــﯾن اﻟﻌﻣــﺎل، وﻣوﻗﻔﻬــﺎ واﺗﺟﺎﻫﺎﺗﻬــﺎ إزاء اﻟﺗطــورات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾــﺔ 
  .وﻣدى ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻻﺗﺟﺎﻩ ﻧﺣو ﻧﻣط اﻹدارة ﺑﺎﻟﻣﻌﺎرف
ﺑﻧود ﺗرﻛزت ﺣول ﺗﻘﯾﯾم ﻣﻛﺎﻧﺔ وﻣﺳﺎﻫﻣﺔ اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓـﻲ  60وﺗﺿﻣن : ﻣدﺧل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات: راﺑﻌﺎ
ارﺗﻬـﺎ وﻧﻘﻠﻬـﺎ واﻟﻣﺣﺎﻓظـﺔ ﻋﻠﯾﻬـﺎ، ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺧطﯾطﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻣدى اﻫﺗﻣـﺎم اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑﺗطـوﯾر اﻟﻛﻔـﺎءات وٕاد
  .  واﻟﻬدف ﻣن ذﻟك ﺗﻘﯾﯾم ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗﺳﯾﯾر ﻛﻔﺎءاﺗﻬﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
واﺳــﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ  5102-10-01وﺑﻌــد ﺿــﺑط ﻛﺎﻓــﺔ اﻟﺧطــوات اﻟﻣﻧﻬﺟﯾــﺔ ﺗــم ﺗوزﯾــﻊ اﺳــﺗﻣﺎرات اﻻﺳــﺗﺑﯾﺎن ﺑﺗــﺎرﯾﺦ          
اﺳـﺗﻣﺎرة واﻟﺑﻘﯾـﺔ ﻟـم  071وﺗﻣﻛـن ﻣـن اﺳـﺗﻌﺎدة اﺳـﺗﻣﺎرة  032، ﺣﯾث وزع اﻟﺑﺎﺣـث 5102-20-70ﺑﺻورة ﻧﻬﺎﺋﯾﺔ ﺑﺗﺎرﯾﺦ 
اﺳـﺗﻣﺎرة ﺻـﺎﻟﺣﺔ ﻹﺟـراء اﻟﺗﺣﻠﯾـل  461اﺳﺗﻣﺎرة، وﺑﻌد ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻔرز واﻹﻧﺗﻘﺎء ﺗم اﺳﺗﺑﻘﺎء  06ﺗﺗم اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ وﻋددﻫﺎ 
  .إﺳﺗﻣﺎرات ﻟﻌدم ﺟدﯾﺔ إﺟﺎﺑﺎﺗﻬﺎ 60اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ وٕاﻟﻐﺎء 
، ﻓﻘـــد ﻗـــﺎم اﻟﺑﺎﺣـــث ﺑﺗﻔرﯾـــﻎ ﻛـــل SSPSﺎﺋﻲ وﺑﻐـــرض إدﺧـــﺎل ﻛﺎﻓـــﺔ ﺑﯾﺎﻧـــﺎت اﻹﺳـــﺗﺑﯾﺎن ﻓـــﻲ اﻟﺑرﻧـــﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻـــ         
ﻛﺧطوة أوﻟﻰ ﻣن ﺧﻼل ﺗرﻣﯾـز ﻛـل ﺑﯾﺎﻧـﺎت وﻣﺗﻐﯾـرات اﻹﺳـﺗﺑﯾﺎن، ﺣﯾـث ﺗـم  LECXEاﻹﻛﺳل اﻹﺳﺗﻣﺎرت ﻓﻲ ﺑرﻧﺎﻣﺞ 
أﻣـﺎ ﺧﯾـﺎرات اﻹﺟﺎﺑـﺔ ( 94س.....3، س2، س1س: )ﺗرﻣﯾز ﻛل اﻟﻌﺑﺎرات اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣـو اﻟﺗـﺎﻟﻲ
  :ﻓﻘد ﺗم ﺗرﻣﯾزﻫﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ
  .)1(أﻋطﻲ اﻟﺗرﻣﯾز واﻓق ﺟداﻣ
  .(2)أﻋطﻲ اﻟﺗرﻣﯾز  ﻣواﻓق
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  .(3)أﻋطﻲ اﻟﺗرﻣﯾز  ﻏﯾر ﻣواﻓق
  (.4)أﻋطﻲ اﻟﺗرﻣﯾز  ﻏﯾر ﻣواﻓق ﺗﻣﺎﻣﺎ
 SSPSإﻟـــﻰ ﺑرﻧـــﺎﻣﺞ  LECXEاﻹﻛﺳـــل وﻛﺧطـــوة ﻣواﻟﯾـــﺔ ﺗـــم إﺳـــﺗدﻋﺎء ﻛـــل اﻟﺑﯾﺎﻧـــﺎت اﻟﻣﻔرﻏـــﺔ ﻣـــن ﺑرﻧـــﺎﻣﺞ         
  .وأﻫم وظﺎﺋﻔﻪ SSPSﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ، وﻫذا ﻣﺎ ﯾدﻓﻌﻧﺎ ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠ
  .SSPSاﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث
ﻣن اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻬﺎﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠـﻰ ﺗﺣوﯾـل اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت إﻟـﻰ  ﺻﺎﺋﻲ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﯾﻌﺗﺑر اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺣ          
ﻗﺎﺑﻠــﺔ ﻟﻠﺗﻔﺳــﯾر واﻟﺗﺣﻠﯾــل، وذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل  دﻗﯾﻘــﺔوﻗــﯾم ﻛﻣﯾــﺔ دﻻﻻت إﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ وﻣﻌطﯾــﺎت رﻗﻣﯾــﺔ وﻣﻌــﺎدﻻت ﺣﺳــﺎﺑﯾﺔ 
وﻣﻌـــﺎﻣﻼت اﻹرﺗﺑـــﺎط، ﻣﻣـــﺎ ﯾﺿـــﻔﻲ ﻋﻠـــﻰ اﻟدراﺳـــﺎت  ﺔاﻟﻣﻌﯾﺎرﯾـــ ﺎتﺣﺳـــﺎب اﻟﺗﻛـــرارات واﻟﻣﺗوﺳـــطﺎت اﻟﺣﺳـــﺎﺑﯾﺔ واﻹﻧﺣراﻓـــ
اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻧوﻋﺎ ﻣن اﻟدﻗﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ، وﯾﺳﺗﺧدم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻹﺣﺻـﺎﺋﻲ ﻋـدة ﺑـراﻣﺞ ﻣﺗﺧﺻﺻـﺔ أﺑرزﻫـﺎ 
  . ﺗﻢ اﻋﺘﻤﺎده ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ واﻟﺬي SSPSﺑرﻧﺎﻣﺞ 
  .SSPSﻧﺑذة ﺗﻌرﯾﻔﯾﺔ ﻋن ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻔرع اﻷول
ﻣـن )secneics laicos rof egakcap lacitsitatS( وﻫـو ﻣﺧﺗﺻـر  SSPS ﯾﻌـد اﻟﺑرﻧـﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻـﺎﺋﻲ         
واﻟزراﻋﯾـﺔ ﻋﯾـﺔ واﻟﻔﻧﯾـﺔ واﻟﻬﻧدﺳـﯾﺔ أﻛﺛر اﻟﺑراﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻣـن ﻗﺑـل اﻟﺑـﺎﺣﺛﯾن ﻓـﻲ اﻟﻣﺟـﺎﻻت اﻟﺗرﺑوﯾـﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎ
   .ﻓﻲ إﺟراء اﻟﺗﺣﻠﯾﻼت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ
ﺣﯾــث ﺗــم  SOD-SMﺑﺈﻋــداد ﻫــذا اﻟﻧظــﺎم اﻟــذي ﻛــﺎن ﯾﻌﻣــل ﺗﺣــت ﻧظــﺎم ﺗﺷــﻐﯾل  SSPS وﻗــد ﺑــدأت ﺷــرﻛﺔ          
ﻣﺗﻼﻓﯾـﺎ ﺑـذﻟك اﻟﺻـﻌوﺑﺎت اﻟﺗـﻲ ﻛﺎﻧـت ﺗواﺟـﻪ  ،3991ﻓـﻲ ﻋـﺎم  SWODNIWﺗطوﯾرﻩ ﻟﯾﻌﻣـل ﻓـﻲ ﺑﯾﺋـﺔ ﻧظـﺎم اﻟﺗﺷـﻐﯾل 
وٕاﻋــداد  اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔوﯾــوﻓر ﻫــذا اﻟﻧظــﺎم ﻣﺟــﺎﻻ واﺳــﻌﺎ ﻟﻠﺗﺣﻠــﯾﻼت ... SOD-SMﻌــﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠــﻰ ﻫــذا اﻟﻧظــﺎم ﻓــﻲ ﺑﯾﺋــﺔ اﻟ
 اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت ﻣــﻊ ﻗــلإﻣﻛﺎﻧﯾــﺔ ﺗﻧﺎ اﻟﻣﺧططــﺎت اﻟﺑﯾﺎﻧﯾــﺔ ﻟﺗﻠﺑﯾــﺔ ﺣﺎﺟــﺔ اﻟﻣﺧﺗﺻــﯾن واﻟﻣﻬﺗﻣــﯾن ﻓــﻲ ﻣﺟــﺎل اﻹﺣﺻــﺎء ﻛﻣــﺎ ﯾــوﻓر
    1.وﻏﯾرﻫﺎ ﻣن اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت SUTOLو  LECXEﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺑراﻣﺞ 
                                                 
إﺻدارات اﻟﻣﻌﻬد اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﻠﺗدرﯾب واﻟﺑﺣوث اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ، (: اﻟﻌراق)ﺑﻐداد .01noisrev SSPSدﻟﯾﻠك إﻟﻰ اﻟﺑرﻧﺎج اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﺳﻌد زﻏﻠول ﺑﺷﯾر،  1
  .80ص ، 4002
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ﺟﻣﯾـﻊ  وﯾﺳﺗﺧدم ﻋـﺎدة ﻓـﻲ ،اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎﻫو ﻋﺑﺎرة ﻋن ﺣزم ﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻹدﺧﺎل  SSPS ﺑرﻧﺎﻣﺞو            
اﻟﺑﺣوث اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺷـﺗﻣل ﻋﻠـﻰ اﻟﻌدﯾـد ﻣـن اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻟرﻗﻣﯾـﺔ وﻻ ﯾﻘﺗﺻـر ﻋﻠـﻰ اﻟﺑﺣـوث اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ ﻓﻘـط ﺑـﺎﻟرﻏم ﻣـن 
وﻗدرﺗـﻪ اﻟﻔﺎﺋﻘـﺔ ﻓـﻲ ﻣﻌﺎﻟﺟـﺔ ( ﺗﻘرﯾًﺑـﺎ) ﻻﺧﺗﺑـﺎرات اﻹﺣﺻـﺎﺋﯾﺔأﻧﻪ أﻧﺷﺄ أﺻﻼ  ﻟﻬـذا اﻟﻐـرض، وﻟﻛـن اﺷـﺗﻣﺎﻟﻪ ﻋﻠـﻰ ﻣﻌظـم ا
 ﯾﺳـﺗطﯾﻊ، و اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗواﻓﻘﻪ ﻣﻊ ﻣﻌظم اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻣﺷﻬورة ﺟﻌـل ﻣﻧـﻪ أداة ﻓﺎﻋﻠـﺔ ﻟﺗﺣﻠﯾـل ﺷـﺗﻰ أﻧـواع اﻟﺑﺣـوث اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ
  1.ﺷﻛﺎلﻗراءة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن ﻣﻌظم أﻧواع اﻟﻣﻠﻔﺎت ﻟﯾﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ ﻻﺳﺗﺧراج اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋﻠﻰ ﻫﯾﺋﺔ ﺗﻘﺎرﯾر إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ أو أ SSPS
  .SSPSﻓﻲ ﺑرﻧﺎﻣﺞ  ﻟﻣﻠﻔﺎت واﻟﻧظم اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔأﻫم ا: اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
  :ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻠﻔﺎت اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ SSPS ﯾﺣﺗوي ﺑرﻧﺎﻣﺞ            
أي ﻧﻘـوم  – rotidE ataDوﻫـﻲ اﻟﻣﻠﻔـﺎت اﻟﺗـﻲ ﺗﺗﻛـون ﺑﺎﺳـﺗﺧدام ﻣﺣـرر اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت  :seliF ataDﻣﻠﻔﺎت اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت  -1
، ﺗﺣﺗــوي ﻋﻠــﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت اﻟﺗــﻲ ﺗﺳــﺗﺧدم ﻓــﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾــل اﻹﺣﺻــﺎﺋﻲ وﻫــﻲ -اﻟﻧﺎﻓــذةﺑﺈدﺧﺎﻟﻬــﺎ إﻟــﻰ اﻟﺑرﻧــﺎﻣﺞ ﻋــن طرﯾــق ﻫــذﻩ 
 .VASوﺗﻛون ذات اﺳﺗطﺎﻟﺔ 
اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ أو  وﻫﻲ اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺗﺣﻠﯾل :seliF tuptuOﻣﻠﻔﺎت اﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  -2
 .OPSاﻟﻣﺧططﺎت وﺗﻛون ذات اﺳﺗطﺎﻟﺔ 
وي اﻹﺟراءات اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺧزن ﻋﻠﻰ ﺷﻛل أواﻣر وﺗﻛون وﻫﻲ اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺣ :xatnySﻣﻠﻔﺎت اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت  -3
 2.SPSذات اﺳﺗطﺎﻟﺔ 
ﻋﻠﻰ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت واﻟﻧظم اﻹﺣﺻـﺎﺋﯾﺔ اﻟﺑﺳـﯾطﺔ واﻟﻣﻌﻘـدة، وﯾﺗـﯾﺢ ﻟﻠﺑﺎﺣـث  SSPSﻛﻣﺎ ﯾﺷﺗﻣل ﺑرﻧﺎﻣﺞ            
ﺑﯾﺎﻧﯾـﺔ واﻟﻣـدرﺟﺎت اﻟﺗﻛرارﯾـﺔ ﺗرﺟﻣﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻹﺣﺻـﺎﺋﯾﺔ ﻓـﻲ ﺻـورة ﺟـداول وأﺷـﻛﺎل ﺑﯾﺎﻧﯾـﺔ ﻛﺎﻟـدواﺋر اﻟﻧﺳـﺑﯾﺔ واﻷﻋﻣـدة اﻟ
واﻟﻣﻧﺣﻧﯾـــﺎت اﻟﺑﯾﺎﻧﯾـــﺔ، وﻗـــد اﺧﺗـــﺎر اﻟﺑﺎﺣـــث ﺑﻌـــض اﻟـــﻧظم اﻹﺣﺻـــﺎﺋﯾﺔ واﻷﺷـــﻛﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﯾـــﺔ اﻟﺗـــﻲ ﺗﻧﺎﺳـــب طﺑﯾﻌـــﺔ اﻟدراﺳـــﺔ 
  : اﻟوﺻﻔﯾﺔ وﻫﻲ
  اﻟﻌﯾﻧﺔ وذﻟك ﻟﺗﺣدﯾد ﻋدد وﻧﺳب اﺳﺗﺟﺎﺑﺎت أﻓراد(: segatnecruoP)واﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ ( )sfitceffEاﻟﺗﻛرارات  -1
                                                 
  ﻣﻘﺎل ﻣﺄﺧوذ ﻣن ﻣوﻗﻊ . ؟  SSPSﻣﺎﻫو ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺣزم اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب ﺟودة،  1
  .د 41 51:: ﻋﻠﻰ اﻟﺴﺎﻋﺔ 5102- 20- 70: اﻟﺰﯾﺎرة ﺗﺎرﯾﺦ    11t/moc.adatnomalha.aduogbahawledba//:ptth-cipot 
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ﺋﯾﺳــﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺿــﻣﻧﻬﺎ اﻻﺳــﺗﺑﯾﺎن، واﻟﻐــرض ﻣــن ذﻟــك اﻟﻣﺳــﺎﻋدة ﻋﻠــﻰ إﻋطﺎﺋﻬــﺎ ﺗﻔﺳــﯾرات وﻗــراءات ﻋﺑــﺎرات اﻟﻣﺣــﺎور اﻟر 
 . ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ
 وﻫــو ﻋﺑــﺎرة ﻋــن ﻣﺟﻣــوع ﻗــﯾم اﻟﻣﺷــﺎﻫدات ﻣﻘﺳــوﻣﺎ ﻋﻠــﻰ ﻋــددﻫﺎ، وﯾﻔﯾــد ﻓــﻲ(: epyt-tracE)اﻟﻣﺗوﺳــط اﻟﺣﺳــﺎﺑﻲ -2
 (.اﻟﻧزﻋﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ)ﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى اﻧﺧﻔﺎض أو ارﺗﻔﺎع اﺳﺗﺟﺎﺑﺎت أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻋن اﻟﻣﺣﺎور اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ 
ﻓــﻲ اﺳــﺗﺟﺎﺑﺎت أﻓــراد  ﻣــدى اﻟﺗﺷــﺗتﯾﺳــﺎﻋد اﻹﻧﺣــراف اﻟﻣﻌﯾــﺎري ﻓــﻲ ﻣﻌرﻓــﺔ  (:enneyoM)اﻹﻧﺣــراف اﻟﻣﻌﯾــﺎري -3
 1.اﻟﻌﯾﻧﺔ، ﻓﻛﻠﻣﺎ اﻗﺗرﺑت ﻗﯾﻣﺗﻪ ﻣن اﻟﺻﻔر ﺗرﻛزت اﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺎت واﻧﺧﻔض ﺗﺷﺗﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻘﯾﺎس
ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﺳﻧﺗطرق ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﻣواﻟﻲ ﻟﺗﺣﻠﯾل وﺑﻌد اﺳﺗﻌراض أﻫم اﻹﺟراءات اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ اﻟ          
: اﻟﻣﺗﺣﺻـل ﻋﻠﯾﻬـﺎ ﻣـن ﻣﺧﺗﻠـف اﻟﻣﺻـﺎدر اﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ وﻫـﻲ( اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وٕاﺟﺎﺑـﺎت أﻓـراد اﻟﻌﯾﻧـﺔ)اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ 
 .اﻹﺳﺗﺑﯾﺎن واﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ واﻟوﺛﺎﺋق اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
  .ﺎتواﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾ ﻣﺣﺎور اﻹﺳﺗﺑﯾﺎناﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث
داﻧﯾـﺔ ذات ﻋﻠـﻰ أﻫـم اﻟﻣﻌطﯾـﺎت اﻟﻣﯾ ﺳﻧﺗطرق ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث ﺑﺎﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻟﻣﺣﺎور اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﻟﻧﻘف          
  .اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث، واﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت ﺑﻐﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻹﺷﻛﺎﻻت واﻟوﺻول إﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻌﻣﯾم
  .ﻣﺟﺗﻣﻊ وﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث: اﻟﻣطﻠب اﻷول
  .ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣث ﺗوﺻﯾف: ﻟﻔرع اﻷولا
ﻛﺎﻣـل أﻓـراد أو أﺣـداث :" ﻓـﻲ ﻣﯾـدان اﻟﺑﺣـث اﻟﻌﻠﻣـﻲ ﺑﺄﻧـﻪydutS noitalupoP   ﻣﺟﺗﻣـﻊ اﻟﺑﺣـثﯾﻌـرف                
وﺑﻧـــﺎء ﻋﻠﯾـــﻪ ﻓـــﺈن ﻣﺟﺗﻣـــﻊ اﻟﺑﺣـــث اﻟﻣﺧﺗـــﺎر ﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ ﺻـــﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـــل  2."أو ﻣﺷـــﺎﻫدات ﻣوﺿـــوع اﻟﺑﺣـــث أو اﻟدراﺳـــﺔ
-01-62ﻋـﺎﻣﻼ ﻟﻐﺎﯾـﺔ  967م ﺣﺳب آﺧر إﺣﺻﺎء ﻫو ﻣﺟﻣوع ﻣوظﻔﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺑﺎﻟﻎ ﻋددﻫ -ﺑﺳﻛرة – BACINE
أﻛﺛـر ﻓﺋـﺎت اﻟﻌﻣـﺎل ﺑﺗﻌـداد ﺑﻠـﻎ  "أﻋـوان اﻟﺗﻧﻔﯾـذ"ﻣوزﻋﯾن ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳـﺗوﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ ﺣﯾـث ﺗﻣﺛـل ﻓﺋـﺔ  ،3 4102
                                                 
 .442، ص (د ت ن)ﻣؤﺳﺳﺔ زﻫران، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن .أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ، طﺎﻫر ﻛﻼﻟدة وﻣﺣﻔوظ ﺟودة 1
  .28، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ص ﻣﺣﻣد ﻋﺑﯾدات و آﺧرون 2
 .ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ 3
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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إطــﺎرا، وﻫــذا ﻣــﺎ  021ﺑﺗﻌــداد ﺑﻠــﻎ  "اﻹطــﺎرات"ﻋوﻧــﺎ، ﺛــم ﻓﺋــﺔ  431ﺑﺗﻌــداد ﺑﻠــﻎ  "أﻋــوان اﻟ ــﺗﺣﻛم"ﻋوﻧــﺎ ﯾﻠــﯾﻬم ﻓﺋــﺔ  515
اﻟﺗﻣﺛﯾــل ﻓــﻲ أﻓــراد ﻋﯾﻧــﺔ اﻟﺑﺣــث، ﻛﻣــﺎ رﻛــزت اﻟدراﺳــﺔ ﻋﻠــﻰ ﻣﺗﺎﺑﻌــﺔ آﺧــر اﻟﺗطــورات اﻟﺣﺎﺻــﻠﺔ ﻋﻠــﻰ  اﻧﻌﻛــس ﻋﻠــﻰ ﻧﺳــﺑﺔ
-01 ، وﻗد اﻣﺗدت ﻓﺗـرة ﺗوزﯾـﻊ اﺳـﺗﻣﺎرات اﻟﺑﺣـث ﻣـن(5102-4102)ﻣﺳﺗوى اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ وﺿﻌﻬﺎ اﻟﺣﺎﻟﻲ 
  . 5102-20-70واﺳﺗرﺟﻌت ﺑﺻورة ﻧﻬﺎﺋﯾﺔ ﺑﺗﺎرﯾﺦ  5102-10
   .ﺑﺣثﻋﯾﻧﺔ اﻟﺗوﺻﯾف : اﻟﻔرع اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﻣـــن ﻣﺟﺗﻣـــﻊ اﻟدراﺳـــﺔ ﯾﺣﻣـــل ( ﺟـــزء)ﺷـــرﯾﺣﺔ :" ﺑﺄﻧﻬـــﺎelpmaS  ydutS ﻋﯾﻧ ـــﺔ اﻟﺑﺣـــثﯾﻌـــرف اﻟﻌﻠﻣـــﺎء            
وﯾـﺗم اﻟﻠﺟـوء إﻟـﻰ ﺗﻘﻧﯾـﺔ  1."ﺧﺻﺎﺋص وﺻﻔﺎت ﻫذا اﻟﻣﺟﺗﻣـﻊ وﺗﻣﺛﻠـﻪ ﺗﻣﺛـﯾﻼ دﻗﯾﻘـﺎ ﻓﯾﻣـﺎ ﯾﺧـص اﻟظـﺎﻫرة ﻣوﺿـوع اﻟدراﺳـﺔ
، ﻓﯾـﺗم اﺧﺗﯾـﺎر ﻋﯾﻧـﺔ ﻣﺗﻧﺎﺳـﺑﺔ -ﻟﺗﺟﻣﻌـﺎت اﻟﻛﺑﯾـرةﺧﺻوﺻﺎ ﻓﻲ ا-اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗﻌذر اﺳﺗﻐراق ﻛﺎﻓﺔ أﻓراد ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣث
ﻣــــﻊ اﻟﻌـــدد اﻹﺟﻣــــﺎﻟﻲ ﻟﻣﺟﺗﻣــــﻊ اﻟﺑﺣــــث ﺣﺗــــﻰ ﯾﻣﻛــــن ﺗﻌﻣــــﯾم ﻧﺗــــﺎﺋﺞ اﻟدراﺳــــﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾــــﺔ وٕاﺿـــﻔﺎء ﻧــــوع ﻣـــن اﻟﻣوﺿــــوﻋﯾﺔ 
واﻟﻣﺻداﻗﯾﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ، وﻗد اﺧﺗﺎر اﻟﺑﺎﺣث ﻋﯾﻧﺔ ﻋﺷـواﺋﯾﺔ ﻣﺗﻧﺎﺳـﺑﺔ ﻣـﻊ ﻣﺧﺗﻠـف اﻟﻔﺋـﺎت اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ ﻣـن ﺣﯾـث اﻟﻌـدد، وﺗﻌـرف 
ﻣﺟﻣوﻋــﺔ ﻣــن أﻓــراد ﻣﺟﺗﻣــﻊ اﻟدراﺳــﺔ ﺑﺣﯾــث ﯾــﺗم اﺧﺗﯾــﺎرﻫم ﺑطرﯾﻘــﺔ :" ﺑﺄﻧﻬــﺎ elpmaS nodnaR اﻟﻌﯾﻧــﺔ اﻟﻌﺷــواﺋﯾﺔ
ﻋﺷواﺋﯾﺔ ﯾﺄﺧذ ﻓﯾﻬﺎ ﻛل ﻓرد اﻟﻔرﺻـﺔ ﻟﯾﻛـون أﺣـد أﻋﺿـﺎء اﻟﻌﯾﻧـﺔ، وذﻟـك ﻋﻧـدﻣﺎ ﯾﻛـون ﻣﺟﺗﻣـﻊ اﻟدراﺳـﺔ ﻣﺣـددا و ﻣﻌروﻓـﺎ 
اﻻﻋﺗﺑـﺎر اﻟﺗﺟـﺎﻧس واﻟﺗﺑـﺎﯾن ﻓـﻲ ﻣن ﺣﯾث اﻟﺣدود اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ واﻟﻌددﯾﺔ، وﯾﺗم اﻻﺧﺗﯾﺎر ﺑطرﯾﻘﺔ ﻏﯾر اﻧﺗﻘﺎﺋﯾﺔ آﺧـذﯾن ﺑﻌـﯾن 
ﻣﺟﺗﻣﻊ )ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻋدد اﻟﻌﻣﺎل12%ﻣﻔردة وﻫو ﻣﺎ ﯾﻣﺛل ﻧﺳﺑﺔ  461وﻗد ﺑﻠﻎ ﻋدد أﻓراد ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث  2."ﻫذا اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ
  :ﻣوزﻋﯾن ﻋﻠﻰ ﺣﺳب اﻟﻔﺋﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻓق اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﻧﺳﺑﻲ اﻟﺗﺎﻟﻲ( اﻟﺑﺣث
  .اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﻧﺳﺑﻲ ﻷﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻣﻊ ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣث (60)اﻟﺟدول رﻗم
  اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﻧﺳﺑﻲ  أﻓراد ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث  أﻓراد ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣث  ﻟﻔﺋﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔا
  % 5,22  ﻣﻔﺮدة 72 021 إطﺎرا   اﻹطﺎرات
 5,92 %  ﻣﻔﺮدة 93  ﻋﻮﻧﺎ431  أﻋوان اﻟﺗﺣﻛم
 50,81 %  ﻣﻔﺮدة 39  ﻋﻮﻧﺎ 515  أﻋوان اﻟﺗﻧﻔﯾذ
 /  أﻓراد 5 /  وﺿﻌﯾﺔ أﺧرى
 .ﻣن إﻧﺟﺎز اﻟﺑﺎﺣث: اﻟﻣﺻدر               
                                                 
  .771صﺳﺎﺑق،   ﻣرﺟﻊ. طﺎﻫر اﻟﻛﻼﻟدة وﻣﺣﻔوظ ﺟودة 1
  .871اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ، ص  2
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
وﻓﯾﻣـﺎ ﯾﺗﻌﻠـق ﺑﺎﻟوﺿـﻌﯾﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾـﺔ اﻷﺧـرى ﻓﻬـﻲ ﻋﺑـﺎرة ﻋـن وظـﺎﺋف ﻣﺗﺧﺻﺻـﺔ ﻓـﻲ ﻣﻬـن ﺧﺎﺻـﺔ وﻻ ﺗوﺟـد 
  : ﻣﻧﻬﺎ أﻋداد ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﯾدﺧﻠون ﺿﻣن اﻷﺳﻼك اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ واﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬم ﻓﻲ اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﻫم
  .  ﺗﻘﻧﻲ ﻣﺧﺑر ﻓﯾزﯾﺎء
  .SSPS
  .ﺔ اﻟﺑﺣث ﻣن ﺣﯾث اﻟﺟﻧس
  
  .lecxE
أن اﻟﻐﺎﻟﺑﯾــﺔ اﻟﺳــﺎﺣﻘﺔ ﻣــن أﻓــراد اﻟﻌﯾﻧــﺔ ﻣــن ﺟــﻧس 
 4,2 %أﻓـراد ﺑﻧﺳـﺑﺔ  40ﻣن اﻟﻌﯾﻧﺔ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﺑﻠـﻎ ﻋـدد اﻹﻧـﺎث 
، (3 /8)ﻛﻣـﺎ أﻧﻬـﺎ ﺗﺷـﺗﻐل ﺑﻧظـﺎم اﻟﺗﻌﺎﻗـب اﻟﺛﻼﺛـﻲ 
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 (1). ﻋﺎﻣل ﺻﯾﺎﻧﺔ (1). ﻣﯾﻛﺎﻧﯾﻛﻲ
        .ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﺣور اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ
ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ 
ﺗوزﯾﻊ ﻋﯾﻧ (33)اﻟﺷﻛل رﻗم    
ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ 
 ﺳــﺎﺑﻘﺔﻧﻼﺣــظ ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﻣﻌطﯾــﺎت اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ واﻟﺑﯾﺎﻧﯾــﺔ اﻟ
 6,79 % ﻓردا ﺑﻧﺳﺑﺔ 061اﻟذﻛور، ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻋددﻫم 
اﻟﺗﺧﺻـص اﻟﺻـﻧﺎﻋﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ، وﻫذا راﺟﻊ إﻟﻰ طﺑﯾﻌﺔ 
%4,2أﻧﺛﻰ 







 6,79 6,79 061 ذﻛر
 4,2 4,2 4
 0,001 0,001 461
 
            
 (1). ﻋﺎﻣل ﺣدادة (2)
: ﻧﻲاﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎ
 :ﻣن ﺣﯾث اﻟﺟﻧس: أوﻻ
 
  
     
  
: اﻟﻣﺻدر          
         
ﻣن اﻟﻌﯾﻧﺔ، 
ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ اﻟﺑﯾﺋـﺎتوﻣﺛـل ﻫـذﻩ 












  .اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻟﺳن
  
  .lecxE
 = %63)ﻲ اﻟﺗرﺗﯾـب اﻷول ﺑﻧﺳـﺑﺔﺟﺎءت ﻓـ
 %3,12)ﺑﻧﺳﺑﺔ  [ﺳﻧﺔ 03إﻟﻰ  81ﻣن ]ﻓﺋﺔ 
ﻓﺄﻏﻠﺑﯾـﺔ ﻣﻔــردات . (ﻓـردا 61 = % 8,9)ﺑﻧﺳــﺑﺔ 
ﻓـردا، وﯾﻣﻛـن إرﺟـﺎع ذﻟـك ﻟطﺑﯾﻌـﺔ  311ﺑﺗﻌـداد ﻗـدرﻩ 
ﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب ﺟﻬدا ﻋﺿﻠﯾﺎ ﻛﺑﯾـرا، ﻛﻣـﺎ أﻧﻧـﺎ ﻧﻼﺣـظ أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺗﻬـﺗم ﺑﺗﺷـﻐﯾل ﻫـذﻩ اﻟﻔﺋـﺔ 
ﻣـن اﻟﻌﻣــﺎل ﻷن اﻟﻌﺎﻣـل ﻓــﻲ ﻫـذا اﻟﺳــن ﯾﺗﻣﯾـز ﺑﺎﻟﻧﺿــﺞ اﻟﻌﻘﻠـﻲ واﻟﻣﺳــؤوﻟﯾﺔ ﻓــﻲ اﻟﻌﻣــل وﻫــو اﻟــذي ﯾــﻧﻌﻛس إﯾﺟﺎﺑــﺎ ﻋﻠــﻰ 
ﺔ ﻫـﻲ ﺑﻣﺛﺎﺑـﺔ اﻟـدﻣﺎء اﻟﺟدﯾـدة اﻟﺗـﻲ ﻣﻌﺗﺑر ﻧﺳﺑﯾﺎ وﻫذﻩ اﻟﻔﺋ
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  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ 
ﻓراد ﻷ اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﻧﺳﺑﻲ(  43)رﻗماﻟﺷﻛل 
ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ 
 [ﺳﻧﺔ 04إﻟﻰ  13ﻣن ]ﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ 
 ﺛم (ﻓردا 45= %23)ﺑﻧﺳﺑﺔ [ ﺳﻧﺔ 05إﻟﻰ  14
[ ﺳـﻧﺔ 05أﻛﺑــر ﻣـن ]وﻓـﻲ اﻷﺧﯾـر ﺟــﺎءت اﻟﻔﺋـﺔ اﻟﻌﻣرﯾـﺔ 
[ ﺳـﻧﺔ 05إﻟـﻰ  14ﻣـن ]و[ ﺳﻧﺔ 04إﻟﻰ 
[ ﺳﻧﺔ 03إﻟﻰ  81ﻣن ]ﻣردودﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻛﻣﺎ أن ﺗﻌداد ﻓﺋﺔ 
ٕ
  :ﻣن ﺣﯾث اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
%  3,12ﺳﻧﺔ   03إﻟﻰ 
%63ﺳﻧﺔ   04إﻟﻰ  13
%9.23ﺳﻧﺔ   05إﻟﻰ 14
%8.9ﺳﻧﺔ   05أﻛﺑر ﻣن 







 3,12 53 ﺳﻨﺔ 03 إﻟﻰ 81ﻣﻦ
 0,63 95 ﺳﻨﺔ 04 إﻟﻰ 13 ﻣﻦ
 9,23 45 ﺳﻨﺔ 05 إﻟﻰ14 ﻣﻦ
 8,9 61 ﺳﻨﺔ 05 ﻣﻦ أﻛﺒﺮ
 0,001 461 latoT
 
   :ﻣن ﺣﯾث اﻟﺳن: ﺛﺎﻧﯾﺎ
: اﻟﻣﺻدر
واﻟﻣﻼ           
ﻣن ] ﺗﻠﯾﻬﺎ ﻓﺋﺔ (ﻓردا 95
ـ ـ ـ( ﻓـردا 53 =
 13ﻣن ]اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻣن ﻓﺋﺗﻲ 
اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ واﻹﻧ
























  .ﺗوزﯾﻊ ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﻣن ﺣﯾث اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
  
     .lecxE
     = %6,27)ﻧﻼﺣــظ ﻓــﻲ اﻟﺟــدول اﻟﺳــﺎﺑق أن ﻓﺋــﺔ اﻟﻣﺗــزوﺟﯾن ﺟــﺎءت ﻓــﻲ اﻟﻣرﺗﺑــﺔ اﻷوﻟــﻰ وﺑﻧﺳــﺑﺔ ﻛﺑﯾــرة 
ﻋﻲ ﻟﻠﻌﻣــﺎل ﻣﻣـــﺎ ﯾـــﻧﻌﻛس ﻋﻠـــﻰ اﻻﺳـــﺗﻘرار 
اﻟوظﯾﻔﻲ وﻗﻠﺔ ﻧﺳﺑﺔ دوران اﻟﻌﻣل، ﻷن أﺻﺣﺎب ﻫذﻩ اﻟﻔﺋـﺔ ﻋﻣوﻣـﺎ ﯾﻔﺿـﻠون اﻹﺳـﺗﻣرار واﻟﺣﻔـﺎظ ﻋﻠـﻰ وظـﺎﺋﻔﻬم ﻷطـول 
 2ﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟﻌﯾﻧﺔ، وأﺧﯾرا ﻓﺋﺔ اﻟﻣطﻠﻘﯾن وﻋددﻫﺎ ﻗﻠﯾل ﺟدا وﻫـو 
وﻛﻘــراءة ﺗﺣﻠﯾﻠﯾــﺔ ﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت اﻟﺣﺎﻟــﺔ  .ﺔ اﻟﺑﺣــث، أﻣــﺎ ﻓﺋــﺔ اﻷرﻣــل ﻓــﻼ ﺗوﺟــد أي ﺣﺎﻟــﺔ ﻓــﻲ اﻟﻌﯾﻧــﺔ
ﯾﺳـﺎﻋدﻫم ﻋﻠـﻰ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻧﻼﺣظ أن ارﺗﻔﺎع ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺗـزوﺟﯾن ﻣؤﺷـر ﻋﻠـﻰ أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺗـوﻓر ﻟﻣوظﻔﯾﻬـﺎ ﻣﺳـﺎرا ﻣﻬﻧﯾـﺎ 
، وﻫــو ﻣــﺎ ﯾﺳــﺎﻋد اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻋﻠــﻰ ﺗــوﻓﯾر ﻣﺳــﺗﻠزﻣﺎت اﻟﺣﯾــﺎة اﻟزوﺟﯾــﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ وﺗﻔﺿــﯾﻠﻬم اﻻﺳــﺗﻣرار ﻓــﻲ اﻟﻌﻣــل ﺑﻬــﺎ






 ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 222








6,27 6,27 911 









0,001 0,001 461 
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ 
 (53)م اﻟﺷﻛل رﻗ
ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ 
ﻣـــن ﻣﺟﻣـــوع اﻟﻌﯾﻧـــﺔ وﻫـــو ﻣؤﺷـــر ﻋﻠـــﻰ ﻣـــدى اﻹﺳـــﺗﻘرار اﻹﺟﺗﻣـــﺎ
( ﻓردا 34 =2,62%)ﻣدة، ﺗﻠﯾﻬم ﻓﺋﺔ اﻟﻌزاب ﺑﻧﺳﺑﺔ 
 "ﻣﺧــزون ﻛﻔﺎءاﺗﻬــﺎ
  .ﻧﻔﺳﯾﺔ اﻟﻌﻣﺎل واﺳﺗﻘرار ﺣﺎﻟﺗﻬم اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻧﺳﺑﯾﺎ













: اﻟﻣﺻدر        
           
( ﻓـــردا911
ﻣــن ﻋﯾﻧــ %2,1وﺑﻧﺳــﺑﺔ 
"اﻟﻣﺣﺎﻓظــﺔ ﻋﻠــﻰ 
ﻣن ﺣﯾث : راﺑﻌﺎ





  .اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ
  
 .lecxE
 ﻣﺳــﺗوى اﻟﺗﻌﻠــﯾم اﻟﺛــﺎﻧوي واﻟﻣﺗوﺳــط ﻫــﻲ اﻟﺷــرﯾﺣﺔ
 "اﻟﺗﺣﻛم أﻋوان"و "أﻋوان اﻟﺗﻧﻔﯾذ"اﻟﻐﺎﻟﺑﺔ ﻣن اﻟﻌﻣﺎل وﻫذا أﻣر ﺟد طﺑﯾﻌﻲ، ﻷن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ ﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻫم ﻣن ﺻﻧﻔﻲ 
وﻻ ﯾﺷﺗرط ﻓﻲ ﻫﺎﺗﯾن اﻟﻔﺋﺗﯾن ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻟﺷﺎﻏﻠﯾﻬﺎ، ﻟﻛوﻧﻬﺎ أﻋﻣﺎل ﺗرﺗﻛـز ﻋﻠـﻰ اﻟﺟﻬـد اﻟﻌﺿـﻠﻲ أﻛﺛـر ﻣـن اﻟﻔﻛـري، 
ﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﯾن ﻓﻌددﻫﺎ ﻣﻌﺗﺑر ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث وﻫﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻷﻏﻠب اﻷﻋم ﻓﺋﺔ اﻹطﺎرات اﻟذﯾن ﯾﺷرﻓون ﻋﻠﻰ 
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  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ 
ﻓراد ﻷ اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﻧﺳﺑﻲ(  63)اﻟﺷﻛل رﻗم
ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ 
 ﻧﻼﺣـظ أن ﻓﺋــﺔوﻓــق اﻟﻣﻌطﯾــﺎت اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ واﻟﺑﯾﺎﻧﯾــﺔ أﻋــﻼﻩ 
  .ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣدﯾرﯾﺎت واﻟﻣﻛﺎﺗب اﻹدارﯾﺔ








5,61 5,61 72 إطﺎر
8,32 8,32 93 ﺗﺤﻜﻢ ﻋﻮن
7,65 7,65 39 ﺗﻨﻔﯿﺬ ﻋﻮن
0,3 0,3 5 وﺿﻌﯿﺔ
0,001 0,001 461 
  .SSPSﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣ
%82ﺟﺎﻣﻌﻲ 
% 73ﺛﺎﻧوي 
% 13ﻣﺗوﺳط  
%4,2ﺗﻛوﯾن ﻣﮭﻧﻲ  








 0,82 0,82 64
 8,73 8,73 26 ﺛﺎﻧﻮي
 7,13 7,13 25
 4,2 4,2 4 ﺗﻜﻮﯾﻦ




               
: اﻟﻣﺻدر             
         
أﻣﺎ ﻓﺋ

















 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
  .ﺔ اﻟﺑﺣث ﻣن ﺣﯾث اﻟوﺿﻌﯾﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ
  
  .lecxE
، ﺑﻧﺳـﺑﺔ ﺟـﺎءت ﻓـﻲ اﻟﺗرﺗﯾـب اﻷول" أﻋـوان اﻟﺗﻧﻔﯾـذ
 72 = % 5,61)ﺑﻧﺳﺑﺔ" اﻹطﺎرات"، ﺛم ﻓﺋﺔ 
ﻋﺎﻣـل  (2) :اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ وﻫم ﻛﺎﻟﺗـﺎﻟﻲ أﻓراد، وﯾﻣﺛﻠون اﻷﺳﻼك
ﻋﯾﻧـــﺔ اﻟﺑﺣـــث ﺑﺎﻟﻧﺳـــﺑﺔ  وﻗــد ﺟـــﺎء ﺗوزﯾـــﻊ أﻓـــراد
، ﺣﯾث ﻧﺟد أن اﻟﺷرﯾﺣﺔ اﻟواﺳﻌﺔ (ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣث
واﻟﺗوزﯾـﻊ، ﺗﻠـﯾﻬم ﻓﺋـﺔ ﻣن اﻟﻌﻣﺎل ﻫﻲ ﻓﺋﺔ أﻋوان اﻟﺗﻧﻔﯾـذ وﻫـم اﻟـذﯾن ﻟـدﯾﻬم ﻋﻼﻗـﺔ ﻣﺑﺎﺷـرة ﻣـﻊ ﻋﻣﻠﯾـﺎت اﻹﻧﺗـﺎج واﻟﺗﺻـﻧﯾﻊ 
اﻟــذﯾن ﯾﺷــرﻓون ﻋﻠــﻰ  اﻟﺗﻧﻔﯾــذ، ﺛــم ﻓﺋــﺔ اﻹطــﺎرات وﻫــم
.ﺗوزﯾﻊ ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﻣن ﺣﯾث اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
 اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات
 
 ﺳﻨﻮات 50 
 ﺳﻨﻮات 01 إﻟﻰ
 ﺳﻨﺔ 02 إﻟﻰ
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ﺗوزﯾﻊ ﻋﯾﻧ (73)اﻟﺷﻛل رﻗم        
ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ 
"ﺑﻧـﺎء ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻌطﯾـﺎت اﻹﺣﺻـﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳـﺎﺑﻘﺔ ﻧﻼﺣـظ أن ﻓﺋـﺔ 
(ﻓردا 93 =8,32)ﺑﻧﺳﺑﺔ" اﻟﺗﺣﻛم أﻋوان"ﺗﻠﯾﻬﺎ ﻓﺋﺔ 
 5، أﻣﺎ اﻟوﺿﻌﯾﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻷﺧرى ﻓﯾﻘدر ﻋددﻫﺎ ب 
 ﺗﻘﻧـــﻲ ﻣﺧﺑـــر ﻓﯾزﯾـــﺎء، (1)ﻋﺎﻣـــل ﺻــﯾﺎﻧﺔ،  (1)
)ﻟﻠوﺿﻌﯾﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﻣﻣﺛﻼ وﻣﺗواﻓﻘﺎ ﻣﻊ ﻋدد ﻛل ﻓﺋﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
 ﻓــواج اﻟــذﯾن ﯾﺷــرﻓون ﻋﻠــﻰ أﻋــوانأﻋــوان اﻟــﺗﺣﻛم وﻫــم رؤﺳــﺎء اﻷ
  .ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر واﻟﺗﺧطﯾط








3,92 3,92 84 ﻣﻦ أﻗﻞ
3,12 3,12 53 50 ﻣﻦ
6,52 6,52 24 11 ﻣﻦ
8,32 8,32 93  12 ﻣﻦ
0,001 0,001 461 latoT




أﻋوان اﻟﺗﺣﻛم   
% 8,32
أﻋوان اﻟﺗﻧﻔﯾذ     
% 7,65
وﺿﻌﯾﺔ أﺧرى         
% 3
 
          
( ﻓردا 39 = %7,65)
(ﻓردا
 ﻣﯾﻛـــﺎﻧﯾﻛﻲ، (1)ﺣــدادة، 









: اﻟﻣﺻدر         
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
  .اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
  
  .lecxE
 ﺟــﺎءت ﻓــﻲ اﻟﻣرﺗﺑــﺔ اﻷوﻟــﻰ[ ﺳــﻧوات 50أﻗــل ﻣــن 
وﻓﻲ اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻓﺋﺔ ( ﻓردا 24 = %6,52
 53 = %3,12)ﺑﻧﺳـﺑﺔ [ ﺳـﻧوات 01إﻟـﻰ 
، وﺳﺑب ارﺗﻔﺎع ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻔﺋـﺔ اﻷوﻟـﻰ ﻓﻧﻼﺣظ أن ﺗوزﯾﻊ أﻓراد ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﻣن ﺣﯾث اﻟﺧﺑرة واﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻣﺗﻘﺎرب ﺟدا
راﺟﻊ إﻟـﻰ اﺗﺳـﺎع ﺷـرﯾﺣﺔ أﻋـوان اﻟﺗﻧﻔﯾـذ اﻟﺗـﻲ ﻻ ﯾﺷـﺗرط ﻓﯾﻬـﺎ ﺧﺑـرة ﻛﺑﯾـرة أو ﻣـؤﻫﻼ ﻋﻠﻣﯾـﺎ ﻣرﺗﻔﻌـﺎ ﻟﻣزاوﻟﺗﻬـﺎ، وﻟـو ﻧﺟﻣـﻊ 
أن أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ ﻣن ﻣﺟﻣوع 
وﻣﻌرﻓﯾــﺎ ﻟﻣؤﺳﺳــﺔ، وﻫــذا ﻣؤﺷــر ﻋﻠــﻰ  اﻟﺑﺣــث ﻣــن أﺻــﺣﺎب اﻟﺧﺑــرة وﯾﻣﺛﻠــون ﻣﺧزوﻧــﺎ  ﻣﻬﺎرﯾــﺎ وﻓﻧﯾــﺎ
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ﻓراد ﻷ اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﻧﺳﺑﻲ(  83)اﻟﺷﻛل رﻗم
ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ 
]ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﻣﺧرﺟــﺎت اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳــﺎﺑﻘﺔ ﻧﻼﺣــظ أن ﻓﺋــﺔ 
)ﺑﻧﺳﺑﺔ [ ﺳﻧﺔ 02إﻟﻰ  11ﻣن ]، ﺗﻠﯾﻬﺎ ﻓﺋﺔ (ﻓردا
 50ﻣـن ]، وأﺧﯾرا ﻓﺋـﺔ (ﻓردا 93 = %8,32)ﺑﻧﺳﺑﺔ 
 7,07%ﻓردا وﺑﺗﻣﺛﯾل ﻗدرﻩ  611اﻟﻔﺋﺎت اﻟﺛﻼث اﻷﺧرى ﻓﺳﻧﺟد أن ﻋددﻫم 
 ﺗﻧﺎﻓﺳﻲ اﻣﺗﻼك اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟذوي اﻟﻛﻔﺎءات واﻟﺧﺑرة اﻟذي ﻫم ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﺛﻘل
  . ﻗدرات اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗﺄطﯾر وﺗدرﯾب اﻟﻌﻣﺎل اﻟﺟدد
  :ﺗﺣﺎق ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔﻣن ﺣﯾث ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻹﻟ







7,24 7,24 07 ﻋﻠﻰ
3,75 3,75 49 ﻋﻠﻰ
0,001 0,001 461
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ 
  
  
% 3,92ﺳﻧوات  50أﻗل ﻣن 
ﺳﻧوات   01إﻟﻰ  50ﻣن 
%3.12
% 6.52ﺳﻧﺔ   02إﻟﻰ  
% 8.32ﺳﻧﺔ   03إﻟﻰ   
 
        
 84 = %3,92)ﺑﻧﺳﺑﺔ 
[ ﺳﻧﺔ 03إﻟﻰ  12ﻣن ]
،  (ﻓردا








: اﻟﻣﺻدر      
11ﻣن 
12ﻣن 
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
  .ﺗوزﯾﻊ ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﻣن ﺣﯾث ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻹﻟﺗﺣﺎق ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  
  .lecxE
 %3,75)ﺳـﺎﺑﻘﺔ ﯾﻣﺛﻠـون ﻏﺎﻟﺑﯾـﺔ أﻓـراد ﻋﯾﻧـﺔ اﻟﺑﺣـث ﺑﻧﺳـﺑﺔ 
، وﻫـو ﻣـﺎ ﯾـدل ﻋﻠـﻰ أن (ﻓـردا 07 = % 7,24
اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺗﻔﺿـــل اﻟﺗوظﯾـــف ﻋــن طرﯾــق اﻟﻣﺳــﺎﺑﻘﺔ اﻟﺗـــﻲ ﯾــﺗم ﻓﯾﻬــﺎ اﺧﺗﺑــﺎر اﻟﻣﺗﺳــﺎﺑﻘﯾن ﻋﻠـــﻰ أﺳـــﺎس ﻣـــؤﻫﻼﺗﻬم اﻟﻌﻠﻣﯾــﺔ 
أﻣـﺎ اﻟﺗوظﯾـف ﻋـن طرﯾـق اﻟﺷـﻬﺎدة ﻓﺗﻠﺟـﺄ إﻟﯾـﻪ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻟﺳـد اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬـﺎ ﻓـﻲ ﺑﻌـض اﻟﺗﺧﺻﺻـﺎت اﻟﻣﺣـددة، 
  1(.DIC)ﻓﯾﺗم اﻹﻋﻼن ﻋﻧﻬﺎ وﻛل ﻣن ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﻪ اﻟﺷروط ﯾوظف ﺑﺻﯾﻐﺔ ﻋﻘود اﻹدﻣﺎج 
 









ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺷﮭﺎدة 
7,24
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( 93)اﻟﺷﻛل رﻗم
ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ 
ﻓﻧﻼﺣظ أن اﻟذﯾن اﻟﺗﺣﻘوا ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋن طرﯾـق اﻟﻣ
)، ﯾﻠـﯾﻬم اﻟـذﯾن اﻟﺗﺣﻘـوا ﻋﻠـﻰ أﺳـﺎس اﻟﺷـﻬﺎدة ﺑﻧﺳـﺑﺔ ﻣﻌﺗﺑـرة 
  :اﻟوﺿﻌﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل






 2,84 97 داﺋﻢ
 2,73 16 ﻣﺘﻌﺎﻗﺪ
 6,41 42 ﻣﺆﻗﺖ
 0,001 461 latoT
  .SSPSﺮﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ إﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﻟﺒ
ﻓراد ﻷ اﻟﺗﻣﺛﯾل اﻟﻧﺳﺑﻲ(  04)اﻟﺷﻛل رﻗم
ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ 
                                         
 (.80)اﻟﻣﻠﺣق رﻗم  ﻣوذج ﺣول ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗوظﯾف ﯾﻧظر إﻟﻰ






         
(ﻓردا 49 =
ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ
ـ ـ ـ واﻟﻣﻬﺎرﯾـﺔ،
: ﺛﺎﻣﻧﺎ







: اﻟﻤﺼﺪر  
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ﻧﻼﺣــظ أن اﻟﻌﻣــﺎل اﻟــداﺋﻣﯾن ﻫــم اﻟﺷــرﯾﺣﺔ اﻟﻐﺎﻟﺑــﺔ ﻣــن أﻓــراد اﻟﻌﯾﻧــﺔ ﺑﻧــﺎء ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻌطﯾــﺎت اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳــﺎﺑﻘﺔ          
، وأﺧﯾــرا ﻓﺋــﺔ اﻟﻌﻣــﺎل (ﻓــردا 16 = %2,73)، ﯾﻠــﯾﻬم ﻓــﻲ اﻟﺗرﺗﯾــب ﻓﺋــﺔ اﻟﻣﺗﻌﺎﻗــدﯾن ﺑﻧﺳــﺑﺔ(ﻓــردا 97 = %2,84)ﺑﻧﺳــﺑﺔ 
، وﯾؤﺷـر ذﻟـك ﻋﻠـﻰ أن أﻏﻠـب اﻟﻌﻣـﺎل ﻓـﻲ وﺿـﻌﯾﺔ داﺋﻣـﺔ وﻣﺳـﺗﻘرة ﻓـﻲ اﻟﻌﻣـل، (ﻓـردا 42 = %6,41)اﻟﻣـؤﻗﺗﯾن ﺑﻧﺳـﺑﺔ 
وﺣظ أن ﻋدد اﻟﻌﻣﺎل اﻟذﯾن أﻣﺿوا ﻣﺎ ﺑﯾن ، ﺣﯾث ﻟ"اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل"وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺗواﻓق ﻣﻊ اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﺑﻧد 
ﻋــﺎﻣﻼ، وﻫــذا ﯾــﻧﻌﻛس ﻋﻠــﻰ ﻧﻔﺳــﯾﺔ وﺳــﻠوك اﻟﻣــوظﻔﯾن ﻣــن اﻟﺷــﻌور ﺑﺎﻷﻣــﺎن  611ﺳــﻧﺔ ﻓــﻲ اﻟﻌﻣــل ﻫــو  03إﻟــﻰ  01
إطــﺎر ﻋﻘــود ﻣﻔﺗوﺣــﺔ وﻣﺗﺟــددة دورﯾــﺎ،  اﻟــذﯾن ﯾوظﻔــون ﻓــﻲ اﻟــوظﯾﻔﻲ واﻹﻧﺗﻣــﺎء ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ، أﻣــﺎ اﻟﻌﻣــﺎل اﻟﻣﺗﻌﺎﻗــدﯾن ﻓﻬــم
ﻹﻣﺗﯾﺎزات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺑﺈﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗرﺳﯾﻣﻬم ﻓﻲ وظﺎﺋﻔﻬم ﻣﻣـﺎ ﯾـدﻓﻌﻬم إﻟـﻰ ﺗﺣﺳـﯾن ﻣﺳـﺗواﻫم وﻫؤﻻء ﯾﺗﻣﺗﻌون ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن ا
ﻓﻬـم  -وﻫـﻲ اﻟﻔﺋـﺔ اﻟﻘﻠﯾﻠـﺔ-وٕاظﻬـﺎر ﻛﻔـﺎءﺗﻬم ﻓـﻲ اﻟﻌﻣـل ﻟﻠظﻔـر ﺑﺎﻻﺳـﺗﻘرار واﻟﺗﺛﺑﯾـت ﻓـﻲ اﻟوظﯾﻔـﺔ، أﻣـﺎ اﻟﻌﻣـﺎل اﻟﻣؤﻗﺗـون 
  .ﻟﻠﻌﻣلاﻟذﯾن ﯾوظﻔون ﺗﺣت ﻋﻧوان ﻋﻘود اﻹدﻣﺎج وﺗﺷﻐﯾل اﻟﺷﺑﺎب أو ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺻﯾﻎ اﻟﻣؤﻗﺗﺔ 
وﺑﻌـــد ﻋـــرض وﺗﺣﻠﯾـــل ﺑﯾﺎﻧـــﺎت ﻣﺣـــور اﻟﺣﺎﻟـــﺔ اﻟﺷﺧﺻـــﯾﺔ، ﻧﻧﺗﻘـــل اﻵن ﻟدراﺳـــﺔ اﻟﺟـــداول اﻹﺣﺻـــﺎﺋﯾﺔ ﻟﺑﻧـــود           
ﺗوزﯾـﻊ ﺗﻛـرارات اﻟﻌﯾﻧـﺔ : اﻹﺳـﺗﺑﯾﺎن وٕاﺟـراء اﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻹﺣﺻـﺎﺋﻲ اﻟوﺻـﻔﻲ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻟﻣﺗﺣﺻـل ﻋﻠﯾﻬـﺎ، وﻗـد اﺷـﺗﻣﻠت ﻋﻠـﻰ
 ()elacS trekiLﻣﻘﯾــﺎس ﻟﯾﻛــرتﯾﺎرﯾــﺔ، وﻗــد ﺗــم اﺧﺗﯾــﺎر واﻟﻧﺳــب اﻟﻣﺋوﯾــﺔ واﻟﻣﺗوﺳــطﺎت اﻟﺣﺳــﺎﺑﯾﺔ واﻻﻧﺣراﻓــﺎت اﻟﻣﻌ
ﻣواﻓـق : رﺑﺎﻋﻲ اﻟﺗدرج وذﻟك ﻹﺗﺎﺣﺔ ﻣﺟﺎل واﺳﻊ ﻻﺧﺗﯾﺎرات اﻟﻣﺑﺣـوﺛﯾن واﻟﺗﻌﺑﯾـر ﻋـن ﻣـواﻗﻔﻬم اﻟﺷـﻌورﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﺎﯾﻧـﺔ وﻫـﻲ
ﻹظﻬﺎر درﺟـﺔ اﻟﻣواﻓﻘـﺔ ﺣﯾـث  4إﻟﻰ  1، وﻗد أﻋطﻲ ﻟﻛل درﺟﺔ ﻗﯾﻣﺔ ﻣن ﺟدا، ﻣواﻓق، ﻏﯾر ﻣواﻓق، ﻏﯾر ﻣواﻓق ﺗﻣﺎﻣﺎ
داﻟـﺔ ﻋﻠـﻰ درﺟـﺔ  3وﻗﯾﻣـﺔ   (ﻣواﻓـق ﻏﯾـر)داﻟـﺔ ﻋﻠـﻰ درﺟـﺔ  2وﻗﯾﻣـﺔ ( ﻏﯾر ﻣواﻓق ﺗﻣﺎﻣـﺎ)ﺗدل ﻋﻠﻰ درﺟﺔ  1ﻘﯾﻣﺔ أن اﻟ
ﻛﻣﺛـﺎل ﺳﻧﺣﺳـب اﻟﻣـدى )وﻟﺣﺳـﺎب اﻟﻣـدى ﺑـﯾن ﻛـل درﺟـﺔ ﻧﻘـوم ﺑـﺎﻵﺗﻲ ( ﻣواﻓق ﺟدا)داﻟﺔ ﻋﻠﻰ درﺟﺔ  4وﻗﯾﻣﺔ ( ﻣواﻓق)
  (:اﻟﺧﺎص ﺑﺎﻟﻔﺋﺔ اﻷوﻟﻰ
 (:4)ﺛـــم ﻗﺳــﻣﺗﻬﺎ ﻋﻠـــﻰ ﻋــدد اﻟــدرﺟﺎت 3 = 1-4: أي( ﺔ اﻟدرﺟــﺔﻗﯾﻣــ -ﻋـــدد اﻟــدرﺟﺎت )ﺣﺳــﺎب طـــول اﻟﻣــدى         
ــ ـ 1)ﻟﺗﺻـﺑﺢ اﻟﻔﺋـﺔ اﻷوﻟـﻰ ذات اﻟﻣـدى ﻣـﺎ ﺑـﯾن  (1+57,0)ﺛم ﯾﺿﺎف اﻟﻧﺎﺗﺞ إﻟﻰ اﻟﺣد اﻷدﻧﻰ ﻟﻠﻣﻘﯾـﺎس 57,0 =4÷3
  :وﯾﺗم ﺣﺳﺎب ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻔﺋﺎت ﺑﻧﻔس اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﯾﺻﺑﺢ ﻋﻧدﻧﺎ اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟﺗﺎﻟﻲ (57,1
  -ﻣﻧﺧﻔض ﺟدا–اﻓق ﺗﻣﺎﻣﺎ ﻏﯾر ﻣو ( 57,1ـــ 1: )10 ﻟﻔﺋﺔا
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  -ﻣﻧﺧﻔض–ﻏﯾر ﻣواﻓق ( 5,2ـــ 67,1: )20 اﻟﻔﺋﺔ
  -ﻣﺗوﺳط–ﻣواﻓق ( 52,3ـــ 15,2: )30اﻟﻔﺌﺔ 
  -ﻋﺎﻟﻲ–ﻣواﻓق ﺟدا ( 40ـــ 62,3: )40اﻟﻔﺌﺔ 
ﻟﻘﯾﺎس اﻟﻧزﻋﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ ﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن أي ﺗرﻛزﻫﺎ ( naeM citamhtirA)وﻗد اﺳﺗﺧدم اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ       
 lartneC)ﺳــطﺔ ﺑﺣﯾــث ﯾﻘــل ﻋــدد ﺗﺷــﺗﺗﻬﺎ ﻋــن ﻫــذﻩ اﻟﻘﯾﻣــﺔ، وﻫــذﻩ اﻟظــﺎﻫرة ﺗﺳــﻣﻰ اﻟﻧزﻋــﺔ اﻟﻣرﻛزﯾــﺔ ﻋﻧــد ﻗﯾﻣــﺔ ﻣﺗو 
ﻟﺗوﺿـﯾﺢ اﻟﺗﺷـﺗت ﻓـﻲ آراء أﻓـراد اﻟدراﺳـﺔ ( noitaiveD dradnatS)، ﻛﻣـﺎ اﺳـﺗﺧدم اﻹﻧﺣـراف اﻟﻣﻌﯾـﺎري (ycnednet
ﻵراء واﻧﺧﻔـض ﺗﺷـﺗﺗﻬﺎ ﺑــﯾن ﻟﻛـل ﻋﺑـﺎرة ﻣـن ﻋﺑــﺎرات ﻣﺗﻐﯾـرات اﻟدراﺳـﺔ، ﻓﻛﻠﻣـﺎ اﻗﺗرﺑــت ﻗﯾﻣﺗـﻪ ﻣـن اﻟﺻـﻔر ﻛﻠﻣــﺎ ﺗرﻛـزت ا
إذا ﻛــﺎن اﻹﻧﺣــراف اﻟﻣﻌﯾــﺎري أﻗــل ﻣــن اﻟواﺣــد ﻓﯾﻌﻧــﻲ ﺗرﻛــز اﻹﺗﺟﺎﻫــﺎت وﻋــدم ﺗﺷــﺗﺗﻬﺎ، أﻣــﺎ إذا ﻛــﺎن اﻹﻧﺣــراف )اﻟﻣﻘﯾــﺎس
  (.اﻟﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي أو أﻋﻠﻰ ﻣن اﻟواﺣد ﻓﯾﻌﻧﻲ ﻋدم ﺗرﻛز اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت وﺗﺷﺗﺗﻬﺎ
  .ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻧﻲ: اﻟﻣطﻠب اﻟﺛﺎﻟث
ﻗﯾﺎس ﻓﻌﺎﻟﯾـﺔ إﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة  "ب ﺳﻧﻘوم ﺑﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻟﻺﺳﺗﺑﯾﺎن واﻟﻣﻌﻧون ب ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣطﻠ       
وﯾﻬدف اﻟﺑﺎﺣث ﻣن ﺧﻼﻟﻪ إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى ﻧﺟﺎﻋﺔ وﻓﻌﺎﻟﯾـﺔ ، ﺑﻧدا 21واﻟﻣﺗﺿﻣن  "اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
رﻫــﺎ ﻓــﻲ ﺗﺣﺳــﯾن أداء اﻟﻌﻣــﺎل وﺗﺣﻘﯾــق اﻟﻛﻔــﺎءة اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣطﺑﻘــﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻓﯾﻣــﺎ ﯾﺗﻌﻠــق ﺑــﺈدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ودو 
ﺗﺣﻠﯾـل اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻹﺣﺻـﺎﺋﯾﺔ  اﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ، وذﻟـك ﻣـن ﺧـﻼل ﻣﺟﻣوﻋـﺔ ﻣـن اﻟﻣؤﺷـرات اﻟﺗـﻲ ﺳﺗﺗﺿـﺢ ﻣـن ﺧـﻼل






  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر
  ﻣن( ﻓردا 97  =2,84 %) ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ إﺟﺎﺑﺎت أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺣول ﻣﺿﻣون اﻟﺑﻧد اﻷول ﻧﻼﺣظ أن ﻧﺳﺑﺔ             


















 4,2 4,2 4,2 4 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 9,92 4,72 4,72 54 ﻣﻮاﻓﻖ
 0,87 2,84 2,84 97 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 0,22 0,22 63 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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ﻣــن اﻟــذﯾن ﻻ ﯾواﻓﻘــون  ﺗﻣﺎﻣــﺎ ( ﻓــردا 63=22 %)إﺿــﺎﻓﺔ إﻟــﻰ ﻧﺳــﺑﺔ  (1)اﻟﻣﺑﺣــوﺛﯾن ﻏﯾــر ﻣــواﻓﻘﯾن ﻋﻠــﻰ ﻣﻘﺗﺿــﻰ اﻟﺑﻧـد
، وﻫذا ﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ وﺟود ﻗﺻور ﻓﻲ 67,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدرﻩ  09,2ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗوظﯾف، ﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ 
ل وﻣـن ﺧـﻼل اﺳـﺗﺟواب اﻟﺑﺎﺣـث ﻟـﺑﻌض ﻋﻣـﺎ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺑﻌﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻻﺧﺗﯾـﺎر واﻧﺗﻘـﺎء اﻟﻌﻣـﺎل اﻟﻣـؤﻫﻠﯾن ﻟﻠﻌﻣـل،
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺑﯾن أن ﻫذا اﻷﻣر راﺟﻊ إﻟﻰ ﺑﻌض اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻛﺎﻟﻣﺣﺳوﺑﯾﺔ ﻣﺛﻼ وﻋدم ﺣـرص إدارة اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻋﻠـﻰ 
  اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻛﻔﺎءات، أو ﺿﻌف اﻹﺟراءات اﻟرﻗﺎﺑﯾﺔ ﺧﻼل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﻘﺎء واﻟﺗﻌﯾﯾن
  .وﻫو ﻣﺎ ﯾؤﺛر ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺟودة ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ 






  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر          
 ﺔ ﺑﺎﻟﺑﻧد اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻧﻼﺣظ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﯾرون أﻧﻬم ﻻ ﯾﺧﺿﻌونﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺑﻧﺎء          
وﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺟﯾﺑﯾن ﺑﻐﯾر ﻣواﻓق ﺗﻣﺎﻣﺎ ( ﻓردا 08 % =84)ﻟدورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ دورﯾﺔ، ﺣﯾث ﺗﻘدر ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺟﯾﺑﯾن ﺑﻐﯾر ﻣواﻓق 
ﻣؤﺳﺳـﺔ ، وﻫـذا ﯾـدل ﻋﻠـﻰ ﺿـﻌف اﻫﺗﻣـﺎم اﻟ47,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  01,3، وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ (ﻓردا 25 %=13)
  1ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ، ﺑﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎرات ﻣوظﻔﯾﻬﺎ ﺑﺻﻔﺔ دورﯾﺔ، ﺣﯾث ﺗﻔﺗﻘر ﻟﺑراﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﯾﺔ وﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ
وﻣــﺎ وﺟــد ﻣﻧﻬــﺎ ﻓﻬــو ﺧــﺎص ﺑــﺎﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﺟــدد ﺑﻧــﺎء ﻋﻠــﻰ اﻟﺗﻘﯾــﯾم اﻟﺳــﻧوي اﻟــذي ﺗﺟرﯾــﻪ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻟﻣﻌرﻓــﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬــﺎ  
ﺗﻘــﺎدم اﻟﻛﻔـــﺎءات وﻏﯾـــﺎب : رزﻫـــﺎوﻫــذا ﻟــﻪ ارﺗـــدادات ﺳـــﻠﺑﯾﺔ ﻋﻠــﻰ أداء اﻟﻣـــوظﻔﯾن واﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ ﺑﺻــﻔﺔ ﻋﺎﻣـــﺔ أﺑ 2.اﻟﺗدرﯾﺑﯾــﺔ
، ﺗﻔﺷــﻲ اﻟــروﺗﯾن وﺿــﻌف اﻟداﻓﻌﯾــﺔ ﻟﻠﻌﻣــل، وﻫــﻲ ﻋﻠــل (اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻛﯾــف ﻣــﻊ اﻟﺗطــورات)اﻟﺗﺟدﯾــد واﻟﺗﺣــدﯾث اﻟﻣﺳــﺗﻣر
  .وظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻬﺎ آﺛﺎر ﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻣردودﻫﺎ أداًء وٕاﻧﺗﺎﺟﺎ ً
  
                                                 
 .5102-10-02: ، ﺑﺗﺎرﯾﺦ BACINEﺑﻣؤﺳﺳﺔ  إطﺎر ﺗﻘﻧﻲ ورﺋﯾس ﻗﺳم اﻟﺗﻌدﯾن ﺟﻣﺎل ﻣﺣﻣد ﺣدﯾد: ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺳﯾد 1
2
 .، ﺑﻣﻛﺗﺑﻪ5102-10-02: ، ﺑﺗﺎرﯾﺦ BACINE  ﺑﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣدﯾر اﻟﺟﻬوي ﻟﻠﺗﺟﺎرةﻗوﯾزي ﻧذﯾر : ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺳﯾد 
 .دورﯾﺔ ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟدورات اﻟﻌﻣﺎل ﯾﺧﺿﻊ( 2) اﻟﺑﻧد(: 61)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 ﺴﺎﺑﻲاﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  47,0 01,3
 8,1 8,1 8,1 3 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 5,91 7,71 7,71 92 ﻣﻮاﻓﻖ
 3,86 8,84 8,84 08 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 7,13 7,13 25 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر       
  اﻟﻣﻛﺎﻓﺂتون أن ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺑﻧد اﻟﺛﺎﻟث ﻧﻼﺣظ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﯾر              
  ﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾنﻏ اﻟﻣﻘدﻣــﺔ ﻣــن طــرف اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻏﯾــر ﻋﺎدﻟــﺔ وﻻ ﺗﺷــﺟﻊ ﻋﻠــﻰ اﻷداء اﻟﺟﯾــد، ﺣﯾــث ﺑﻠﻐــت ﻧﺳــﺑﺔ اﻟﻌﻣــﺎل 
 81,3ﻣن ﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ، وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﯾﺑﻠﻎ ( ﻓردا 46=93 %)وﻧﺳﺑﺔ ﻏﯾر اﻟﻣواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣﺎ( ﻓردا 07 =7,24%)
، وﺗﻌﻛس ﻫذﻩ اﻟﻧﺳب ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم رﺿﺎ اﻟﻌﻣﺎل ﻋﻠﻰ اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﺣﻔﯾزي ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وﻋدم ﻧﺟﺎﻋﺗﻪ 87,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ب
اﻟﻌﻣــﺎل، ﺣﯾـث أن اﻟﻣﻛﺎﻓــﺂت اﻟﻣﻘدﻣــﺔ ﺗﻘﺗﺻـر ﻓــﻲ  واﻹرﺗﻘــﺎء ﺑﺳــﻠوكﻓــﻲ ﺧﻠـق اﻟﻔﺎﻋﻠﯾــﺔ واﻟداﻓﻌﯾــﺔ ﻹﻧﺟــﺎز وٕاﺗﻘــﺎن اﻟﻌﻣـل 
وﻫذا ﯾرﺗد ﺑﺎﻟﺳﻠب ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ  1.ﻏﺎﻟﺑﯾﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼوة اﻟﻣردودﯾﺔ ﻣﻊ رﺑطﻬﺎ ﺑﺎﻟراﺗب
  .وﯾﻘﺗل روح اﻟﻣﺑﺎدرات واﻹﺑداع ﻟدى اﻟﻌﻣﺎل






  .SSPSﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﻟﺒﺮﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ إﻋﺘﻤ: اﻟﻤﺼﺪر         
ﺗﺷﯾر اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ أن اﻟﻐﺎﻟﺑﯾﺔ اﻟﺳـﺎﺣﻘﺔ ﻣـن أﻓـراد اﻟﻌﯾﻧـﺔ ﯾـرون أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻻ ﺗﻘـوم ﺑﺈﺷـراك         
ﺗﻠﯾﻬـﺎ ﺑﻔـﺎرق ( ﻓـردا 17=3,34 %)اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺧطـﯾط اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﺣﯾـث أن ﻧﺳـﺑﺔ ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺑﻠﻐـت 
، وﻫـذا 36,0واﻧﺣـراف ﻣﻌﯾـﺎري  12,3، ﺑﻣﺗوﺳـط ﺣﺳـﺎﺑﻲ ﻗـدرﻩ (ﻓـردا 56=6,93 %)ﯾر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣـﺎ وﺟﯾز ﻧﺳﺑﺔ ﻏ
راﺟﻊ إﻟﻰ أن إدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻻ ﺗﺑﺎﺷر ﻣﻬﻣﺔ اﻟﺗﺧطﯾط ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ ﺑل ﻫﻲ ﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣدﯾرﯾـﺔ اﻟﻌﺎﻣـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗرﺳـم اﻟﺧطـط 
                                                 
 .اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﻪ 1
 .ﻟﻠﻌﻣﺎل اﻟﺟﯾد ءﻟﻸدا وﻣﺷﺟﻌﺔ ﻋﺎدﻟﺔ ﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻘدم( 3)اﻟﺑﻧد(: 71)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  87,0 81,3
 4,2 4,2 4,2 4 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 3,81 9,51 9,51 62 ﻣﻮاﻓﻖ
 0,16 7,24 7,24 07 اﻓﻖﻣﻮ ﻏﯿﺮ
 0,001 0,93 0,93 46 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ ﺗﺧطﯾط ﻓﻲ اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﺈﺷراك اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إدارة ﺗﻘوم (4)اﻟﺑﻧد (: 81)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  36,0 12,3
 8,1 8,1 8,1 3 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 1,71 2,51 2,51 52 ﻣﻮاﻓﻖ
 4,06 3,34 3,34 17 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 6,93 6,93 56 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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ﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﯾـﺗم ﺗﺧطﯾطﻬـﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺳـﺗوى اﻟﻣرﻛـزي أي أن اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا 1.اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﺗﻘـوم اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑﺗﺟﺳـﯾدﻫﺎ ﻣﯾـداﻧﯾﺎ
وﺗﻘوم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﺑﻣﻬﻣﺔ اﻟﻣﺗﺎﺑﻌـﺔ واﻹﺷـراف، وﻫـذا ﻻ ﯾﻧﻔـﻲ أﻫﻣﯾـﺔ إﺷـراك اﻟﻣـوظﻔﯾن ﻓـﻲ اﻟﻣﺳـﺗوى اﻟﻣﺣﻠـﻲ ﻓـﻲ 
اﻟﺗﺧطﯾط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺣﯾـث أن ﺗﺑـﺎﯾن اﻟﺑﯾﺋـﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﺧـﺗﻼف اﻟـﻧظم اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ، ﯾﺟﻌـل ﻣـن اﻟﺻـﻌب اﻻﻗﺗﺻـﺎر 
اﺗﯾﺟﻲ واﺣــد وﺗﻌﻣﯾﻣــﻪ ﻋﻠـﻰ ﻛﺎﻓــﺔ اﻟﺑﯾﺋــﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔــﺔ، وﻫــو ﻣــﺎ ﻗـد ﯾــؤدي إﻟــﻰ اﺧــﺗﻼﻻت ﻋﻠــﻰ ﻣﺳــﺗوى ﻋﻠـﻰ ﻧﻣــوذج اﺳــﺗر 
اﻷداء اﻟﻣﺣﻠــﻲ، وﯾﻣﻛــن ﺗﻼﻓــﻲ ذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل دﻣــﺞ اﻟﻣــوظﻔﯾن واﻻﺳــﺗﻣﺎع ﻵراﺋﻬــم واﻗﺗراﺣــﺎﺗﻬم وﺣــل ﻣﺷــﺎﻛﻠﻬم واﻷﺧــذ 






      
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر         
أﻓراد ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﻻ ﯾﺷﻌرون ﺑﺎﻻرﺗﯾـﺎح ﻣﻘﺎﺑـل ﻣـﺎ ﯾﺗﻠﻘوﻧـﻪ ﻣـن  ﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ          
ﺗﻠﯾﻬـﺎ ( ﻓـردا 18=4,94 %)رﻋﺎﯾﺔ ﻣن طرف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺣﯾث أن ﻓﺋـﺔ ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺗﺻـدرت ﻗﺎﺋﻣـﺔ اﻟﻣﺑﺣـوﺛﯾن ﺑﻧﺳـﺑﺔ
وﺑــﺎﻧﺣراف  51,3، وﺑﻠــﻎ اﻟﻣﺗوﺳــط اﻟﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻟﻬــذا اﻻﺳــﺗطﻼع (ﻓــردا 65=1,43 %)ﻓﺋــﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــﺎ ﺑﻧﺳــﺑﺔ
، وﻫـذا ﯾـدل ﻋﻠـﻰ ﺿـﻌف ﺗﺧطـﯾط اﻟﻣﺳـﺎر اﻟـوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣـوظﻔﯾن وﻋـدم وﺟـود اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ واﺿـﺣﺔ 47,0ري ﯾﻘـدر بﻣﻌﯾـﺎ
ﻟﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺗﻬــدف ﻟﺗﺣﻘﯾــق رﺿــﺎ اﻟﻌﻣــﺎل وﻛﺳــب وﻻﺋﻬــم ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ، اﻷﻣــر اﻟــذي ﯾــﻧﻌﻛس ﺳــﻠﺑﺎ ﻋﻠــﻰ اﻟﺣﺎﻟــﺔ 
ﺎت و اﻟﺗــﺄﺧرات وظــﺎﻫرة دوران اﻟﻌﻣــل اﻟﻧﻔﺳــﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣــﺎل، وﯾــؤدي إﻟــﻰ ﻓﺷــو ﺑﻌــض ﻣظــﺎﻫر اﻟﻔﺳــﺎد اﻟــوظﯾﻔﻲ ﻛﻛﺛــرة اﻟﻐﯾﺎﺑــ
  .        ﺣﺗرام واﻟﺗﻣﻛﯾن اﻟوظﯾﻔﻲوﺿﻌف اﻷداء، ﻟﻌدم إﺣﺳﺎس اﻟﻌﻣﺎل ﺑﺎﻻﻫﺗﻣﺎم واﻹ
 
                                                 
 .وھﺬا ﻣﺎ أﻛﺪه اﻟﻤﺴﺆول اﻟﺘﺠﺎري اﻟﺠﮭﻮي وﻣﺴﺆول اﻟﻤﺸﺘﺮﯾﺎت ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟﺘﻲ أﺟﺮﯾﺖ ﻣﻌﮭﻤﺎ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ 1
 .رﻋﺎﯾﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﯾﺗﻠﻘوﻧﻪ ﻣﺎ ﻣﻘﺎﺑل ﺎرﺗﯾﺎحﺑ اﻟﻌﻣﺎل ﯾﺷﻌر( 5)اﻟﺑﻧد (: 91)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  47,0 51,3
 4,2 4,2 4,2 4 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 5,61 0,41 0,41 32 ﻣﻮاﻓﻖ
 9,56 4,94 4,94 18 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 1,43 1,43 65 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر     
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠـﻰ أن ﻫﻧـﺎك ( ﻓردا 16=2,73 %)ﺿﺢ ﻟﻧﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق أن ﻧﺳﺑﺔ ﯾﺗ         
ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ ﻏﯾر ﻣواﻓﻘﯾن ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻟﺑﻧد ﯾﺿﺎف إﻟﯾﻬم ( ﻓردا 65%=1,43)ﺗﺣﺳﻧﺎ ﻣﺳﺗﻣرا ﻓﻲ أداء اﻟﻌﻣﺎل، إﻻ أن ﻧﺳﺑﺔ 
، 58,0واﻧﺣـــراف ﻣﻌﯾ ـــﺎري  28,2ﻣـــن ﻓﺋـــﺔ اﻟـــذﯾن ﻻ ﯾواﻓﻘـــون ﺗﻣﺎﻣـــﺎ، ﺑﻣﺗوﺳـــط ﺣﺳـــﺎﺑﻲ ﻗـــدرﻩ ( ﻓـــردا 24= %6,52)
وﺑﺎﺣﺗﺳﺎب ﻣﺟﻣوع ﺗﻛراراﺗﻬﻣﺎ ﻧﻼﺣظ أن اﻟﻔﺋﺗﯾن اﻷﺧﯾرﺗﯾن ﺗﻣﺛﻼن اﻟﺷرﯾﺣﺔ اﻷوﺳﻊ ﻣن أﻓـراد اﻟﻌﯾﻧـﺔ اﻟﻠـذﯾن ﻻ ﯾواﻓﻘـون 
ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺳـم ﺑﻬـﺎ اﻟﺣﯾـﺎة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ  ﻋﻠﻰ وﺟود ﺗﺣﺳن ﻣﻠﺣوظ ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻌﻣﺎل، وﻫذا
ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺑﺳﺑب ﻏﯾﺎب اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﺗـدرﯾب وﺗﺣﻔﯾـز اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾن، ﺣﯾـث ﻓـﻲ ﻣﺛـل ﻫـذﻩ اﻟﺑﯾﺋـﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﻻ ﯾﻣﻛـن 
ﺂت اﻟﻣﺷـﺟﻌﺔ ﻣﻣـﺎ ﻣﻼﺣظﺔ اﻟﺗﻐﯾرات اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﺳﻠوﻛﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻧظرا ﻟﻐﯾﺎب آﻟﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﺗﻘﯾـﯾم اﻷداء وﺗﻘـدﯾم اﻟﻣﻛﺎﻓـ
  .أدى إﻟﻰ ﺷﻌور اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﻌدم اﻟرﻋﺎﯾﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻣن طرف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  .SSPSﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋ: اﻟﻣﺻدر  
أن  ﯾرونﻣن ﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ ( ﻓردا 86 = %5,14) ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﺈن          
ﻟﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺗطورات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، وﺗﺿﺎف إﻟﯾﻬم ﻓﺋﺔ ﻏﯾر ﻣواﻓﻘﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻻ ﺗﻘوم ﺑﺗﻌدﯾل اﻟﻘواﻧﯾن 
، وﻫذا ﯾﺷﯾر إﻟﻰ ﺿﻌف وﺗﯾرة 18,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  49,2وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ ( ﻓردا 54=4,72)ﺗﻣﺎﻣﺎ ﺑﻧﺳﺑﺔ
وﻗد ﯾرﺟﻊ ذﻟك إﻟﻰ  اﻟﺗﻐﯾﯾر داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻋدم ﺗﺑﻧﻲ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﺗﻐﯾﯾر واﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻟﺗطورات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ،
  ﻌﺎﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷرف ﻋﻠﻰأن اﺧﺗﺻﺎص ﺗﻌدﯾل اﻟﻘواﻧﯾن ﻟﯾﺳت ﻣن ﺻﻼﺣﯾﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑل ﺗﻘوم ﺑﻪ اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟ
  .اﻟﻌﻣﺎل أداء ﻓﻲ ﻣﺳﺗﻣر ﺗﺣﺳن ﻫﻧﺎك( 6)اﻟﺑﻧد(: 02)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  58,0 28,2
 0,3 0,3 0,3 5 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 2,04 2,73 2,73 16 ﻣﻮاﻓﻖ
 4,47 1,43 1,43 65 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 6,52 6,52 24 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .اﻟﺗطورات ﻟﻣواﻛﺑﺔ اﻟﻘواﻧﯾن ﺑﺗﻌدﯾل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻘوم( 7)اﻟﺑﻧد (: 12)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  18,0 49,2
 4,2 4,2 4,2 4 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 1,13 7,82 7,82 74 ﻣﻮاﻓﻖ
 6,27 5,14 5,14 86 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 4,72 4,72 54 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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اﻟﺗﺧطــﯾط اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ، وﻫــذا ﻣــﺎ ﯾــؤدي إﻟــﻰ ﺗﻘــﺎدم اﻟﻣﻧظوﻣــﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾــﺔ وﻋــدم ﺗﺣــدﯾﺛﻬﺎ واﻧﺳــﺟﺎﻣﻬﺎ ﻣــﻊ ﺗﺣــدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋــﺔ 
                         .اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﻛﺎﻟطﻔرة واﻟﺳرﻋﺔ اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻻﺗﺻﺎل واﻟرﻗﻣﻧﺔ وﻏﯾرﻫﺎ
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر         
( 8)ﺔ أﻓــراد اﻟﻌﯾﻧــﺔ ﻻ ﯾواﻓﻘــون ﻋﻠـﻰ ﻣﺿــﻣون اﻟﺑﻧــد إﻟـﻰ ﻣــﺎ ورد ﻓــﻲ اﻟﺟــدول اﻟﺳــﺎﺑق ﻧﺳﺗﺷــف أن ﻏﺎﻟﺑﯾــاﺳــﺗﻧﺎدا        
 = %4,42)ﻛﻣﺎ ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ ﻏﯾر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣـﺎ( ﻓردا 87= %6,74)ﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ ﺗﻛرارات ﻓﺋﺔ ﻏﯾر اﻟﻣواﻓﻘﯾن 
، وﻧﺗﯾﺟـــﺔ ﻫــذا اﻹﺳـــﺗطﻼع ﻫــﻲ ﻣرﺗﺑطــﺔ ﺑﻧﺗﯾﺟــﺔ 67,0واﻧﺣـــرف ﻣﻌﯾــﺎري  59,2، وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ(ﻓــردا  04
ق، ﻷن ﻏﯾــﺎب اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺣــدﯾث اﻟﻘــواﻧﯾن واﻟــﻧظم أو ﺿــﻌف وﺗﯾرﺗﻬــﺎ ﯾﺗرﺗــب ﻋﻧـﻪ ﺿــﻌف ﻋﻠــﻰ اﺳــﺗطﻼع اﻟﺑﻧــد اﻟﺳــﺎﺑ
ﻣﺳﺗوى أﻧﻣﺎط وأﺳﺎﻟﯾب اﻟﻌﻣل، ﻓﺎﻟﻘواﻧﯾن ُﺗَﺳن ﻷﺟل ﺗﺣﺳﯾن طرﯾﻘـﺔ اﻟﻌﻣـل واﻟﺗﻛﯾـف ﻣـﻊ اﻟﺗﺣـوﻻت اﻟطﺎرﺋـﺔ، واﻹﺳـﺗﻔﺎدة 
ك ﻣﺑـﺎدرات ﺗﻘـوم ﺑﻬـﺎ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻟﺗﺣـدﯾث ﻣن طﺎﻗﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﻔﻌﯾﻠﻬﺎ وﻟﺗﻘﻠﯾل اﻟﻬدر ﻓـﻲ اﻹﻧﺗـﺎج، وﻣـﻊ ﻫـذا ﻓﻬﻧـﺎ
  1.وﺳﺎﺋل اﻹﻧﺗﺎج ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺎﻛﻧﺎت وزﯾﺎرة اﻟﻣﻌﺎرض اﻟدوﻟﯾﺔ ﻟﻺﺳﺗﻔﺎدة ﻣن آﺧر اﻟﺗطورات اﻟﺣدﯾﺛﺔ
  .SSPSﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ إﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﻟﺒﺮﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ : اﻟﻤﺼﺪر      
  (  9)ﻧﻼﺣظ ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺟدول أن أﻏﻠب أﻓراد ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﻻ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺗﺿﻰ اﻟﺑﻧد              
ﺗﻬﺎ وﺧــدﻣﺎﺗﻬﺎ، ﺣﯾــث ﻧﺟــد ﻧﺳــﺑﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــﺎ ﻗــد ﺑﻠﻐــت وﯾﻌﺗﺑــرون أن اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻻ ﺗﺳــﻌﻰ إﻟــﻰ ﺗوﺳــﯾﻊ أﻧﺷــط
ﻣن ﻣﺟﻣـوع اﻟﻌﯾﻧـﺔ، وﺑﻣﺗوﺳـط ﺣﺳـﺎﺑﻲ ﻗـدرﻩ ( ﻓردا 85 = %4,53)، وﻧﺳﺑﺔ ﻏﯾر اﻟﻣواﻓﻘﯾن ﺑﻠﻐت (ﻓردا 95 = %63)
                                                 
 .، ﺑﻤﻜﺘﺒﮫ5102-10-02: ، ﺑﺘﺎرﯾﺦ  BACINEﺑﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺴﺆول اﻟﻤﺸﺘﺮﯾﺎتﺑﻼل زروﻗﻲ : ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺴﯿﺪ 1
 
 .وﻣﺳﺗﻣرة ﻋﻠﻣﯾﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣل أﺳﺎﻟﯾب ﺗﺣدﯾث ﯾﺗم( 8)اﻟﺑﻧد (: 22)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  67,0 59,2
 8,1 8,1 8,1 3 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 0,82 2,62 2,62 34 ﻣﻮاﻓﻖ
 6,57 6,74 6,74 87 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 4,42 4,42 04 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .إﻧﺗﺎﺟﻬﺎ وﺗﻧوﯾﻊ ﺟدﯾدة ﻓروع ﺑﻔﺗﺢ وﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ ﻧﺷﺎطﺎﺗﻬﺎ ﺑﺗوﺳﯾﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻬﺗم( 9)اﻟﺑﻧد(: 32)اﻟﺟدول رﻗم
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري






 élumuc egatnecruoP edilav egatnecruoP
  88,0 30,3
 3,4 3,4 3,4 7 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 7,82 4,42 4,42 04 ﻣﻮاﻓﻖ
 0,46 4,53 4,53 85 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 0,63 0,63 95 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻻ ﺗﻧﺗﻬﺞ اﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﺗوﺳﻊ وﻓﺗﺢ ﻓروع ﺟدﯾدة واﻟﻣﻌطﯾﺎت  ، وﻫذا ﯾدل ﻋﻠﻰ88,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  30,3
ﺎﺑﻘﺔ ﺗــدل ﻋﻠــﻰ ذﻟــك، ﺣﯾــث أن ﻫــذﻩ اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺗطﻠــب ﻛﻔــﺎءات ﻋﺎﻟﯾــﺔ وأﻋــدادا ﻛﺑﯾــرة ﻣــن اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﻧظــم اﻟﺳــ
ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ، وﺗطﺑﯾق ﻣﺑدأ اﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ ﻹﺿﻔﺎء ﻧـوع ﻣـن اﻟﺣرﯾـﺔ ﻓـﻲ اﻟﺗﺧطـﯾط وﺗﺣـدﯾث أﺳـﺎﻟﯾب وﻗـواﻧﯾن اﻟﻌﻣـل، وﻫـذا 
ﺢ ﻟﻬـﺎ ﻛﺳـب أﻛﺑـر ﻋـدد ﻣـن اﻷﺳـواق و اﻟزﺑـﺎﺋن، ﻓﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻟﻣﺟﺎﺑﻬـﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ اﻟﻘوﯾـﺔ وﺗﺣﻘﯾـق ﺟـودة وﻣﯾـزة ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﺗﺗـﯾ
  .ﺗﻔﺿل اﻟﺑدﯾل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﻣواﻟﻲ






  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر          
، وﻫـﻲ (01)ﯾواﻓﻘـون ﻋﻠـﻰ ﻣﺿـﻣون اﻟﺑﻧـد رﻗـمﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﺟـدول أن ﻏﺎﻟﯾﺑـﺔ أﻓـراد اﻟﻌﯾﻧـﺔ          
واﻟﻣـواﻓﻘﯾن ( رداﻓـ 87 = %6,74)، ﺣﯾـث ﺑﻠﻐـت ﻧﺳـﺑﺔ اﻟﻣـواﻓﻘﯾن(9)ﻧﺗﯾﺟـﺔ طﺑﯾﻌـﺔ وﻣﺗواﻓﻘـﺔ ﻣـﻊ ﻧﺗﯾﺟـﺔ اﺳـﺗطﻼع اﻟﺑﻧـد
، وﯾـدل ﻫـذا ﻋﻠـﻰ أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺗﺗﺑـﻊ 58,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  14,2وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ ( ﻓردا 91= %6,11)ﺗﻣﺎﻣﺎ
ﻣـن ﺧـﻼل  1اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻹﺳـﺗﻘرار واﻟﺛﺑـﺎت وذﻟـك ﻣـن ﺧـﻼل اﻟﺗرﻛﯾـز ﻋﻠـﻰ ﺧـط إﻧﺗـﺎﺟﻲ ﻣﺣـدد أو اﻟﺗوﺳـﻊ ﺑـوﺗﯾرة ﺑطﯾﺋـﺔ
ﺳﺳﺔ، وﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﺄﺗﻲ ﻫذﻩ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺑﻌد ﻓﺗرة ﻧﻣو وﺗﺣﻘﯾق ﺑﻌـض ﻓﺗﺢ ﺑﻌض اﻟﺧطوط اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣﻛﻣﻠﺔ ﻟﻧﺷﺎط اﻟﻣؤ 
ﺧﻔـض : ﻫـذﻩ اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﻣﻛﺗﺳـﺑﺎت ﺛـم ﺗﻘـوم اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑﺎﻟﻣﺣﺎﻓظـﺔ ﻋﻠﯾﻬـﺎ، وﻣـن اﻟﺳﯾﺎﺳـﺎت اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺗﻣﯾـز ﺑﻬـﺎ 
ة واﻟﻛﻔـﺎءة، أﺻـﺣﺎب اﻟﺧﺑـر  اﻟﺗﻛـﺎﻟﯾف واﻹﻧﻔـﺎق واﻟﺗﻘﻠـﯾص ﻣـن اﻟﻌﻣﺎﻟـﺔ واﻟﺗرﻛﯾـز ﻋﻠـﻰ اﻟﺣـواﻓز اﻟﻣﻌﻧوﯾـﺔ، اﻟﻣﺣﺎﻓظـﺔ ﻋﻠـﻰ
اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ واﺳـﺗطﻼع آراء ﺑﻌـض  اﻟﻣﺑﺣـوﺛﯾن وﺗﺻـرﯾﺣﺎت ﻣﺳـؤوﻟﻲ وﻫـذا ﻣـﺎ ﺗﻘـوم ﺑـﻪ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓﻌـﻼ ﺑﻧـﺎء ﻋﻠـﻰ إﺟﺎﺑـﺎت
  .اﻟﻌﻣﺎل
  
                                                 
ة وﻗد أﻛد اﻟﻣﺳؤول اﻟﺟﻬوي ﻟﻠﺗﺟﺎرة أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺗﺳـﻌﻰ ﻓـﻲ اﻟوﻗـت اﻟـراﻫن ﻟﻠﺣﻔـﺎظ ﻋﻠـﻰ ﻣﻛﺎﻧﺗﻬـﺎ اﻟﺳـوﻗﯾﺔ وﺳـﻣﻌﺔ ﻣﻧﺗوﺟﺎﺗﻬـﺎ ﻓـﻲ إطـﺎر ﻣﻌـﺎﯾﯾر ﺷـﻬﺎد 1
  . ، ﻛﻣﺎ وﺿﺢ ﻣﺳؤول اﻟﻣﺷﺗرﯾﺎت ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻧﻬﺎ ﺑﺎﺷرت ﻣؤﺧرا إﻧﺗﺎج اﻷﺳﻼك اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺳﻛك اﻟﺣدﯾدةOSI
 .ﺗوﺳﻊ دون ﻣﺣدد ﻣﺟﺎل ﻓﻲ أﻧﺷطﺗﻬﺎ ﺗرﻛﯾز اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻔﺿل( 01)اﻟﺑﻧد : (42)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  58,0 14,2
 6,11 6,11 6,11 91 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 1,95 6,74 6,74 87 ﻣﻮاﻓﻖ
 8,78 7,82 7,82 74 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 2,21 2,21 02 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر  
  ﻣن ﺧﻼل ﻗراءة ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻧﻼﺣظ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ أﻓراد ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﯾرون أن إﻧﺗﺎج           
ﻣـن ( ﻓـردا 73 %=6,22)ﻰﻣن اﻟﻣـواﻓﻘﯾن إﺿـﺎﻓﺔ إﻟـ( ﻓردا 45 %=9,23)اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﯾﺷﻬد ارﺗﻔﺎﻋﺎ ﻣﺳﺗﻣرا وذﻟك ﺑﻧﺳﺑﺔ
 -ﻛﻣﺎ ﺻرح ﺑﻪ ﻣﺳـؤوﻟو اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ-، وﻫذا راﺟﻊ 69,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  53,2اﻟﻣواﻓﻘﯾن ﺟدا، وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ 
إﻟــﻰ ﻛﺛــرة اﻟﻣﺷــﺎرﯾﻊ اﻟﺗﻧﻣوﯾــﺔ ﻓــﻲ اﻟﺟزاﺋــر ﻓــﻲ اﻟﺳــﻧوات اﻷﺧﯾــرة وٕاﻟــﻰ ﺟــودة اﻟﻣﻧﺗــوج واﻷﺳــﻌﺎر اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻘــدﻣﻬﺎ 
ﻟﺗﻣرﻛز اﻟﻌﻣودي دون اﻟﺗوﺳﻊ اﻷﻓﻘﻲ ﯾﺟﻌل اﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧﺻـﺑﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺣﺎﻓظـﺔ ﻓﺎﻧﺗﻬﺎج اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا  1.اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
وﻫــﻲ ﻓــﻲ ﺗزاﯾــد ﻣطــرد ﻣــﻊ ﺗزاﯾــد  طــن ﺳــﻧوﯾﺎ 00082ﻋﻠــﻰ ﻧوﻋﯾــﺔ اﻟﻣﻧــﺗﺞ ورﻓــﻊ طﺎﻗﺗﻬــﺎ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻘــدر ﺑﺣــواﻟﻲ 
وي، اﻟﺑﻧﺎﯾـﺎت ﻣﺷـﺎرﯾﻊ اﻟﺗراﻣـ)اﻟطﻠب اﻟﻣﺣﻠﻲ ﺑﺳﺑب ﻛﺛـرة اﻟﻣﺷـﺎرﯾﻊ اﻟﺗﻧﻣوﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗـدﺧل ﺿـﻣن اﺧﺗﺻﺎﺻـﺎت اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ 
  (.إﻟﺦ...اﻟﺳﻛﻧﯾﺔ، اﻟﺗوﺻﯾﻼت اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ
  .SSPSﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎ: اﻟﻣﺻدر      
ﺣﯾـث ﺑﻠﻐـت ﻧﺳـﺑﺔ ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ( 21)ﻧﻼﺣظ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ أﻓراد ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﻻ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠـﻰ ﻣﺿـﻣون اﻟﺑﻧـد          
واﻧﺣــراف  97,2وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﯾﻘــدر ب( ﻓــردا%=53 3,12)ﻧﺳــﺑﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــﺎ( ﻓــردا 96 %=1,24)
ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟراﻣﯾﺔ إﻟﻰ ﻋدم اﻟﺗوﺳـﻊ أﻓﻘﯾـﺎ أو اﻹﻧـدﻣﺎج ﻓـﻲ ﻣؤﺳﺳـﺎت ، وﯾرﺟﻊ ذﻟك إﻟﻰ طﺑﯾﻌﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟ48,0ﻣﻌﯾﺎري 
 elbac lareneGأﺧرى أو اﻟﺗﺣﺎﻟف ﻣﻌﻬﺎ، ﺧﺻوﺻﺎ ﺑﻌد ﻣﺎ ﺗﻣت ﺧﺻﺧﺻﺗﻬﺎ ﺣﯾـث أﺻـﺑﺣت ﻓرﻋـﺎ ﺗﺎﺑﻌـﺔ ﻟﻣؤﺳﺳـﺔ 
                                                 
 .ﺗﻌدﯾن وﻣﺳؤول اﻟﻣﺷﺗرﯾﺎت ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقاﻟ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ رﺋﯾس ﻣﺻﻠﺣﺔ 1
 .ﯾﺷﻬد اﻹﻧﺗﺎج ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ارﺗﻔﺎﻋﺎ ﻣﺳﺗﻣرا( 11)اﻟﺑﻧد(: 52)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  69,0 53,2
 6,22 6,22 6,22 73 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 5,55 9,23 9,23 45 ﻣﻮاﻓﻖ
 2,78 7,13 7,13 25 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 8,21 8,21 12 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻣﺟﺎﻻت ﻓﻲ أﺧرى ﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺗﻌﺎون( 21)اﻟﺑﻧد (: 62)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  48,0 97,2
 1,6 1,6 1,6 01 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 6,63 5,03 5,03 05 ﻣﻮاﻓﻖ
 7,87 1,24 1,24 96 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 3,12 3,12 53 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ، وﺗﻠﺟﺄ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻏﺎﻟﺑﺎ إﻟﻰ ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻹﻧدﻣﺎج واﻟﺗﺣﺎﻟﻔﺎت ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻬددﻫﺎ ﻣﻔردة، أو ﻻﺷﺗداد 
ﻟﻣﻧﺎﻓﺳــﺔ ﻓﺗﻠﺟــﺄ ﻟﻠﺗﺣــﺎﻟف ﻗﺻــد ﺗﻌزﯾــز ﻣرﻛزﻫــﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﻲ وزﯾــﺎدة ﺣﺻــﺗﻬﺎ اﻟﺳــوﻗﯾﺔ، وﻣــﻊ ﻫــذا ﻓــﺈن ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ اﺗﻔﺎﻗﯾــﺎت ا
  .ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣﻊ ﺑﻌض اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ أو اﻷﺟﻧﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗزود ﻣن اﻟﻣواد اﻷوﻟﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ أو ﺻﯾﺎﻧﺔ وﺳﺎﺋل اﻹﻧﺗﺎج
اﻟﺛــﺎﻧﻲ ﻟﻺﺳــﺗﺑﯾﺎن ﺧﻠــص اﻟﺑﺎﺣــث إﻟــﻰ أن اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﺑﻌــد ﺗﺣﻠﯾــل اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘــﺔ ﺑــﺎﻟﻣﺣور          
اﻟﻣﻧﺗﻬﺟــﺔ ﻣــن ﻗﺑــل اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻓــﻲ ﺗﺳــﯾﯾرﻫﺎ ﻟﻣواردﻫــﺎ اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻻ ﺗرﺗﻘــﻲ إﻟــﻰ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾــﺔ اﻟﻼزﻣــﺔ ﻓــﻲ ﺑﻌــض أوﺟﻬﻬــﺎ، ﻟﻌــدم 
ﺗواﻓﻘﻬﺎ ﻣﻊ اﻟرؤﯾـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﺗﺟـﺎﻩ اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري ﺑﺎﻋﺗﺑـﺎرﻩ ﻣـوردا اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ وأﻫـم وأﺛﻣـن أﺻـول اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ، ﺣﯾـث ﻻﺣـظ 
ﻟﺑﺎﺣث ﻣن ﺧﻼل إﺟﺎﺑـﺎت اﻟﻣﺑﺣـوﺛﯾن وﻣـﺎ ﻋﺎﯾﻧـﻪ ﻣـن ﻣﯾـدان اﻟﺑﺣـث، أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻻ ﺗﺗﺑـﻊ ﻗواﻋـد ﺻـﺎرﻣﺔ وﺣدﯾﺛـﺔ ﻓـﻲ ا
ﺗﺧطﯾط ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﺳﺎرﻫﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ، إذ أﻋرب أﻏﻠب اﻟﻌﻣﺎل ﺑﻌدم رﺿـﺎﻫم ﻋـن ﻣـﺎ ﯾﺗﻠﻘوﻧـﻪ ﻣـن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ 
م ﻟﻣﻧظﻣﺗﻬم، وﯾﻣﻛن إرﺟﺎع ذﻟك إﻟﻰ ﺣداﺛـﺔ ﻋﻬـد ﻣن رﻋﺎﯾﺔ، وﻫذا ﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ ﺿﻌف إﺣﺳﺎس اﻟﻌﻣﺎل ﺑﺎﻧﺗﻣﺎﺋﻬم ووﻻﺋﻬ
اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑـﻧﻣط اﻟﺗﺳـﯾﯾر اﻟﺧـﺎص وﻫـﻲ ﺗﺳـﻌﻰ إﻟـﻰ إرﺳـﺎء ﺛﻘﺎﻓـﺔ ﺟدﯾـدة ﻓـﻲ اﻟﺗﺳـﯾﯾر ﻗﺎﺋﻣـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺟـودة اﻟﻣﻧـﺗﺞ وﺗﺣﺳـﯾن 
ﻣردودﯾـﺔ اﻟﻌﻣـﺎل واﻟﺗﻘﯾـﯾم ﺑﻧـﺎء ﻋﻠـﻰ ﻧﺗـﺎﺋﺞ اﻷداء وﻟـﯾس ﻋﻠـﻰ اﻷداء اﻟﻣﺟـرد ﻛﻣـﺎ ﻫـو ﺳـﺎﺋد ﻓـﻲ ﻧﻣـط اﻟﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻌﻣـوﻣﻲ 
  .ظﻠﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﺗرة اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟذي ﻋﻣﻠت ﻓﻲ
  .ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻟث: اﻟﻣطﻠب اﻟراﺑﻊ
ﺗﻘﯾـﯾم " ﺳﻧﻘوم ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣطﻠب ﺑﺗﺣﻠﯾل اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻟـث ﻟﻼﺳـﺗﺑﯾﺎن واﻟﻣﻌﻧـون ب           
ﻣـن ﺧﻼﻟـﻪ إﻟـﻰ  اﻟﺑﺎﺣـث وﯾﻬـدف، ﺑﻧـدا 11ﺣﯾـث ﺗﺿـﻣن " .اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وأﻫم اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺗـﻲ ﺗواﺟﻬﻬـﺎ
ﻟﻠوﻗـوف ﻋﻠـﻰ أﻫـم ﺧﺻﺎﺋﺻـﻬﺎ واﻟﺗﺣـدﯾﺎت  ،ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺗﺣﻠﯾل طﺑﯾﻌﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻓﻲ ظﻠﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
، وﻟﺗﻘﯾـــﯾم ﺗﻌﺎﻣــل إدارة اﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ ﻣـــﻊ (اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ)واﻟﻌواﺋــق اﻟﺗـــﻲ ﺗﻛﺗﻧﻔﻬـــﺎ، ﺧﺻوﺻـــﺎ ﻣـــﺎ ﺗﻌﻠـــق ﻣﻧﻬـــﺎ ﺑــﺎﻟﻣوظﻔﯾن 
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  .ﺗﻌﺗﺑر اﻟظروف اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺷﺟﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل( 31)اﻟﺑﻧد (: 72)ﺟدول رﻗم اﻟ
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري











 4,2 4,2 4,2 4 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 3,12 9,81 9,81 13 ﻣﻮاﻓﻖ
 2,37 8,15 8,15 58 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 8,62 8,62 44 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر          
ﻧﻼﺣــظ أن ﻏﺎﻟﺑﯾــﺔ أﻓــراد اﻟﻌﯾﻧــﺔ ﯾــرون أن اﻟظــروف ( 31)اﻟﺧﺎﺻــﺔ ﺑﺎﻟﺑﻧــدﺑﻧــﺎء ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻌطﯾــﺎت اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ           
أﻣـﺎ ﻧﺳـﺑﺔ ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ( ﻓـردا 58= %8,15)اﻟداﺧﻠﯾـﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻏﯾـر ﻣﻼﺋﻣـﺔ ﻟﻠﻌﻣـل إذ ﺑﻠﻐـت ﻧﺳـﺑﺔ ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن
، وﻫــذا ﯾﺗواﻓــق ﻣــﻊ ﻣﻘﺗﺿــﻰ 47,0واﻧﺣــراف ﻣﻌﯾــﺎري 30,3ﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ( ﻓــردا 44= %8,62)ﺗﻣﺎﻣــﺎ ﻓﺑﻠﻐــت
ﻟﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، وﯾرﺟﻊ ﺑﺎﻷﺳﺎس إﻟﻰ ﻋدم ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﺣﻔﯾزي ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻋدم ﺗﺣدﯾث اﻟﻘواﻧﯾن وأﻧظﻣـﺔ اﻟﻌﻣـل ا
  .ﻣﻣﺎ ﯾﻔﺿﻲ ﻏﯾﺎب اﻟداﻓﻌﯾﺔ واﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﺗﻔﺷﻲ ﻣظﺎﻫر اﻟﻔﺳﺎد اﻟوظﯾﻔﻲ
 .اﻟﺻﻌوﺑﺎت ﻣن اﻟﻌدﯾد ﻓﯾﻬﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟظروف إن( 41)اﻟﺑﻧد(: 82)اﻟﺟدول رﻗم 
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  08,0 64,2
 9,7 9,7 9,7 31 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 3,75 4,94 4,94 18 ﻣﻮاﻓﻖ
 4,88 1,13 1,13 15 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 6,11 6,11 91 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر        
أن أﻏﻠب إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﺗﺷـﯾر إﻟـﻰ أن ﻫﻧـﺎك ﺻـﻌوﺑﺎت ﺗﻛﺗﻧـف اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ، ﺣﯾـث ﻧﻼﺣظ           
واﻧﺣـراف ﻣﻌﯾـﺎري  64,2ﺑﻣﺗوﺳـط ﺣﺳـﺎﺑﻲ ﻗـدرﻩ ( ﻓـردا 18= %4,94( )2)اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﻋﻠـﻰ ﻣﺿـﻣون اﻟﺑﻧـد  ﺑﻠﻐـت ﻧﺳـﺑﺔ
، وﯾرﺟـﻊ ذﻟـك ﺣﺳـب ﺗﺻـرﯾﺣﺎت ﺑﻌـض ﻣﺳـؤوﻟﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ إﻟـﻰ ﺑﻌـض اﻟﺗﺷـرﯾﻌﺎت واﻟﻘـواﻧﯾن اﻟﻣﺣـددة ﻟﻺﺳـﺗﺛﻣﺎر 08,0
ﻌﻣوﻣﯾـﺔ اﻟـذي ﻻ ﯾﻣــس وﻗـﺎﻧون اﻟﺻــﻔﻘﺎت اﻟ noitseg ed etca’Lوﻟـﻧظم اﻟﻌﻣـل ﻛﻘـﺎﻧون اﻟﺗﺟــرﯾم اﻟﺧـﺎص ﺑﺎﻟﺗﺳــﯾﯾر 
اﻟﺧواص وﯾﻌرﻗل ﺳﯾر اﻟﻣﺷﺎرﯾﻊ، واﻟﻌراﻗﯾل اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺑﯾروﻗراطﯾﺔ، واﻟﻣـؤﺛرات اﻟﺳـﻠﺑﯾﺔ ﻟﻼﻧﺗﻘـﺎل ﻣـن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾـﺔ 
، ﻓﺎﻟﻌﺎﻣل اﻟذي ﻧﺷﺄ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ ﺗﺷﺟﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﺎﺳل واﻟﺑﯾروﻗراطﯾﺔ واﻟﺗﺳﺎﻫﻼت ﺑﻔﻌـل (ﺧﺻﺧﺻﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ)إﻟﻰ اﻟﺧﺎﺻﺔ 
ﻛﻣــﺎ أن  1.ﻋﺷــﯾﺔ وﺿــﺣﺎﻫﺎ ﻓـﻲ ﻣؤﺳﺳــﺔ ﺧﺎﺻــﺔ ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﺗطﺎﻟﺑـﻪ ﺑﺎﻟﻣردودﯾــﺔ واﻟﺟــودة اﻟﻔﻛـر اﻹﺷــﺗراﻛﻲ وﺟـد ﻧﻔﺳـﻪ ﺑــﯾن
                                                 
 .اﻟﻣﺳؤول اﻟﺟﻬوي ﻟﻠﺗﺟﺎرة ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ  1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 832
 
ﻫﻧــﺎك ﺻــﻌوﺑﺎت ﺗﺗﻌﻠــق ﺑــﺑﻌض اﻟﺗﻘﺎﻟﯾــد واﻷﻋــراف اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ وﻏﯾــﺎب ﺛﻘﺎﻓــﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾــﺔ ﺗﺷــﺟﻊ ﻋﻠــﻰ اﺣﺗــرام 







  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر
ﻣﺿـﻣون اﻟﺑﻧـد  ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﯾواﻓﻘـون ﻋﻠـﻰ( ﻓردا 07 = %7,24)اﺳﺗﻧﺎدا ﻋﻠﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول ﻧﻼﺣظ أن          
( ﻓــردا 72= %5,61)وﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــﺎ( ﻓــردا  85 = %4,53)ﻛﻣــﺎ أن ﻧﺳــﺑﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﻗــد ﺑﻠﻐــت ( 51)
، وﺗدل ﻫذﻩ اﻹﺣﺻـﺎءات ﻋﻠـﻰ أن ﻏﺎﻟﺑﯾـﺔ أﻓـراد اﻟﻌﯾﻧـﺔ ﯾـرون أن 28,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  36,2وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ 
ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ وذﻟك راﺟﻊ ﻟﺿﻌف ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓـﻲ  ﻫﻧﺎك ﺿﻌﻔﺎ ﻓﻲ ﺗﻛﯾف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻊ اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ
ﻣــﺎ ﯾﺗﻌﻠــق ﺑــﺎﻟﺗطوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ وﺗطﺑﯾــق اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾــر وﻣواﻛﺑــﺔ اﻟﺗﺣــوﻻت ﻓــﻲ اﻟﻘــواﻧﯾن وأﺳــﺎﻟﯾب اﻟﺗﺳــﯾﯾر وٕادﺧــﺎل 
  اﻷﻣر اﻟواﻗﻊ ﺗﻔﺿل اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ، ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك ﺑﻌض اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗﺳﻌﻰ ﻟﻣﻘﺎوﻣﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾر و
  .ﻻﻋﺗﺑﺎرات ﻏﯾر ﻣوﺿوﻋﯾﺔ
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر      
ﻧﺳــﺗﻧﺗﺞ ﻣــن ﺧــﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳــﺎﺑﻘﺔ أن أﻏﻠــب أﻓــراد اﻟﻌﯾﻧــﺔ ﯾــرون أن اﻟﻬﯾﻛــل اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ اﻟﺧــﺎص          
ﺣﺳﺎﺑﻲ  وﺑﻣﺗوﺳط( ﻓردا 76 = %9,04)ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻻ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﺎم ﺑﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ ﻏﯾر ﻣواﻓﻘﯾن
اﻟﻣـدﯾر  ﻓـﻲ ﯾـد ث ﻧﺟـد أن ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﺳـﻠطﺎت ﻣﺗﻣرﻛـزة، وﻣـرد ذﻟـك إﻟـﻰ ﻣرﻛزﯾـﺔ اﻟﺗﻧظـﯾم ﺣﯾـ08,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  97,2
  إﻻ ﺑﻣواﻓﻘﺔ رﺳﻣﯾﺔ ﻣن اﻟﻣدﯾر، وﻫذا ﻣﺎ ﻻﺣظﻪ اﻟﺑﺎﺣث ﻣن -ﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎن -اﻟﻌﺎم وﻻ ﯾﻣﻛن ﻷي ﻣﺳؤول اﺗﺧﺎذ أي ﻗرار 
 .اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻣﺣﯾطﻬﺎ ﻓﻲ ةاﻟﻣوﺟود اﻟﺗﺣوﻻت ﻣﻊ ﻟﻠﺗﻛﯾف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺳﻌﻰ( 51)اﻟﺑﻧد(: 92)اﻟﺟدول رﻗم 
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  28,0 36,2
 5,5 5,5 5,5 9 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 2,84 7,24 7,24 07 ﻣﻮاﻓﻖ
 5,38 4,53 4,53 85 ﻣﻮاﻓﻖ ﯿﺮﻏ
 0,001 5,61 5,61 72 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .ﺑﻔﺎﻋﻠﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎم أداء ﻋﻠﻰ ﯾﺳﺎﻋد  )marginagro’l(اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﻬﯾﻛل( 61)اﻟﺑﻧد رﻗم  :(03)رﻗماﻟﺟدول 
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  08,0 97.2
 0,3 0,3 0,3 5 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 4,83 4,53 4,53 85 ﻣﻮاﻓﻖ
 3,97 9,04 9,04 76 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 7,02 7,02 43 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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، ﻛﻣــﺎ أن ﻏﯾــﺎب ﺷــﺑﻛﺔ ﻓﻌﺎﻟــﺔ ﻟﻺﺗﺻــﺎﻻت ﺑــﯾن (طﻠــب اﻟﻣﻘﺎﺑﻠــﺔ وﺗوزﯾــﻊ اﻻﺳــﺗﺑﯾﺎن)ﺧــﻼل إﺟــراءات اﻟدراﺳــﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾــﺔ 
ﻣــن اﻟﻬﯾﻛــل اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ  ﯾﺟﻌــل -اﻟﺗﻧظــﯾم اﻟرﺳــﻣﻲ –اﻟﻣﺳــؤوﻟﯾن واﻗﺗﺻــﺎرﻫﺎ ﻋﻠــﻰ اﻟﻌﻼﻗــﺔ اﻟﻔوﻗﯾــﺔ أو اﻟﻌﻣودﯾــﺔ اﻟﻌﻣــﺎل و 
ﻗﺎﺻـــرا ﻋـــن إﺿـــﻔﺎء اﻟﺳﻼﺳـــﺔ اﻟﻼزﻣـــﺔ ﻟﺗﻔﻌﯾـــل ﺷـــﺑﻛﺔ اﻟﻌﻼﻗـــﺎت اﻟوظﯾﻔﯾـــﺔ، وﻫـــذا ﺷـــﺄن أﻏﻠـــب اﻟﻣؤﺳﺳـــﺎت ذات اﻟـــﻧﻣط 
  . اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻓﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾر
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر      
ﻣـــن أﻓــراد اﻟﻌﯾﻧــﺔ ﻏﯾــر ﻣـــواﻓﻘﯾن ﻋﻠـــﻰ ( ﻓـــردا 56 = %6,93)ﻧﻼﺣــظ ﻣــن ﺧـــﻼل اﻟﺟــدول اﻟﺳــﺎﺑق أن ﻧﺳـــﺑﺔ          
ﻣﺎﻣـﺎ وﺑﻣﺗوﺳـط ﺣﺳـﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ﻣــن ﻓﺋـﺔ ﻏﯾراﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺗ( ﻓـردا 83 = %2,32)، ﯾﺿـﺎف إﻟـﯾﻬم ﻧﺳـﺑﺔ(71)ﻣﺿـﻣون اﻟﺑﻧـد 
، وﺗﺷﯾر ﻫذﻩ اﻹﺣﺻﺎءات أن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺗوﻓر ﻋﻠﻰ اﻟﻛﻔﺎءات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ 58,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  08,2
اﻟﺗـﻲ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬـﺎ ﻓـﻲ أﻧﺷـطﺗﻬﺎ، وﻫـذﻩ اﻟﻛﻔـﺎءات ﻋﻣوﻣـﺎ ﻫـﻲ ﻋﺑـﺎرة ﻋـن ﻣﺧرﺟـﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌـﺔ ﻣـن ﺣﻣﻠـﺔ اﻟﺷـﻬﺎدات اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ 
ﺎﻟﻘرب ﻣـن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ وﺗزودﻫـﺎ ﺑـﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷـري اﻟﻣؤﻫـل، إﺿـﺎﻓﺔ إﻟـﻰ ﻗرﺑﻬـﺎ ﻣـن وﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺗﻛـوﯾن اﻟﻣﻬﻧـﻲ اﻟﺗـﻲ ﺗﻘـﻊ ﺑـ
ﻣرﻛــز اﻟﻣدﯾﻧـﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﺗﻣﯾــز ﺑﺎﻟﻛﺛﺎﻓــﺔ واﻟﺗﻧــوع اﻟﺳــﻛﺎﻧﻲ، وﻫــذا ﯾﺿــﻊ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ أﻣــﺎم ﺗﺣـدﱟ ﺣﻘﯾﻘــﻲ ﻓــﻲ ﻛﯾﻔﯾــﺔ وﺿــﻊ ﺑــراﻣﺞ 
  .اﺳﺗﻘطﺎﺑﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻛﻔﯾﻠﺔ ﺑﺟذب ﻫذﻩ اﻟﻛﻔﺎءات وﺗطوﯾرﻫﺎ واﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﯾﻬﺎ
  .SSPSﻟﺒﺎﺣﺚ إﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﻟﺒﺮﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ ﻣﻦ إﻋﺪاد ا: اﻟﻤﺼﺪر    
اﻟﺗﻲ  ﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﯾرون أن ﻫﻧﺎك ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺣﺎدة ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت        
  ﯾﻠﯾﻬم ﻓﺋﺔ اﻟﻣواﻓﻘﯾن ﺟدا ﺑﻧﺳﺑﺔ( ﻓردا 38 = %6,05)ﺗزاول ﻧﻔس ﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣواﻓﻘﯾن
 .ﻟﻠﻌﻣل اﻟﻣؤﻫﻠﺔ اﻟﻛﻔﺎءات ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺻول ﻓﻲ ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺟد( 71)اﻟﺑﻧد (: 13)اﻟﺟدول رﻗم 
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري








  58,0 08,2
 5,5 5,5 5,5 9 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 2,73 7,13 7,13 25 ﻣﻮاﻓﻖ
 8,67 6,93 6,93 56 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 2,32 2,32 83 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﺷﺎط ﻧﻔس ﺗزاول اﻟﺗﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﯾن ﺣﺎدة ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻫﻧﺎك( 81)اﻟﺑﻧد(: 23)اﻟﺟدول رﻗم
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  78,0 20,2
 0,82 0,82 0,82 64 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 7,87 6,05 6,05 38 ﻣﻮاﻓﻖ
 9,09 2,21 2,21 02 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 1,9 1,9 51 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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، وﺗــــدل ﻫــــذﻩ اﻷرﻗــــﺎم ﻋﻠــــﻰ أن ﺑﯾﺋــــﺔ 78,0واﻧﺣــــراف ﻣﻌﯾــــﺎري  20,2وﺑﻣﺗوﺳــــط ﺣﺳــــﺎﺑﻲ ﻗــــدرﻩ ( ﻓــــردا 64 = %82) 
، اﻷﻣر اﻟذي ﯾﺳﺗوﺟب ﺑﻧﺎء ﻗدرات (ﺑﯾﺋﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ)اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺗﺳم ﺑﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺣﺎدة ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ذات اﻟﻧﺷﺎط اﻟﻣﺷﺗرك
ﻟﻣﺑـﺎدئ اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ واﻟﻣﯾـزة  ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣﺣورﯾﺔ واﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗطـوﯾر ﺧﺻـﺎﺋص اﻟﻣﻧـﺗﺞ واﻟﺧـدﻣﺎت ﺑﺷـﻛل ﻣﺳـﺗﻣر وﻓﻘـﺎ
  .اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﻛز ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري واﻟﻣﻌرﻓﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻛﻔﺎءة ﻋﺎﻟﯾﺔ
 .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻧﺷطﺔ ﻟﻣزاوﻟﺔ ﻣﻧﺎﺳب اﻟﺟﻐراﻓﻲ اﻟﻣوﻗﻊ ﯾﻌﺗﺑر( 91)اﻟﺑﻧد(: 33)اﻟﺟدول رﻗم 
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  58,0 20,2
 0,82 0,82 0,82 64 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 2,67 2,84 2,84 97 ﻣﻮاﻓﻖ
 3,39 1,71 1,71 82 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 7,6 7,6 11 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر        
اﻟﺟــدول اﻟﺳــﺎﺑق أن ﻏﺎﻟﺑﯾـﺔ اﻟﻣﺑﺣــوﺛﯾن ﯾــرون أن اﻟﻣوﻗــﻊ اﻟﺟﻐراﻓــﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ ﻣﺗﻧﺎﺳــب ﻣــﻊ ﻧﻼﺣــظ ﻣــن ﺧــﻼل          
وﺑﻣﺗوﺳـط ( ﻓـردا 64= %82)وﻧﺳـﺑﺔ اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺟـدا ب( ﻓـردا 97 = %2,84)ﻧﺷﺎطﻬﺎ ﺣﯾث ﻗدرت ﻧﺳـﺑﺔ اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ب
وﻫـﻲ ﻣـن ﻣﺣـددات اﻟﺑﯾﺋـﺔ -، وﯾدل ﻫذا ﻋﻠﻰ أن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ 58,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  20,2ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ 
ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻣزاوﻟﺔ ﻧﺷﺎطﻬﺎ وﻻ ﺗﺷﻛل ﻟﻬﺎ أي ﺗﺣدﱟ، وﯾظﻬر ذﻟك ﻣن ﺣﯾث ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺗﻧﻘل واﻷﻣن اﻟﺑﯾﺋﻲ واﻟﻘرب  -اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﺎﻋد ﻋﻠــﻰ ﺗﺣــرك اﻵﻟﯾــﺎت ﺑﺳــﻬوﻟﺔ ﻛﻣــﺎ أن اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺗﻘــﻊ ﻓــﻲ ﻣﺣــﯾط اﻟﻣﻧطﻘــﺔ وﻫــذا ﯾﺳــ 64ﻣــن اﻟطرﯾــق اﻟــوطﻧﻲ رﻗــم 
    1.اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ وﻫﻲ ﻗرﯾﺑﺔ ﻣن اﻟﻣدﯾﻧﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻬم ﻓﻲ ﺗﻧﻘل واﺳﺗﻘرار اﻟﻣوظﻔﯾن
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر
 37= %5,44)ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣواﻓﻘﺔ ﺗﻘدر ب( 02)ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻲ اﻟﺑﻧد رﻗم ﻧﻼﺣظ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن          
  ،39,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  41,2 وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ( ﻓردا 34 = %2,62)إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻣواﻓﻘﯾن ﺟدا ( ﻓردا
                                                 
 .64اﻟذي ﯾﺑﯾن اﻟﻣوﻗﻊ اﻟﺟﻐراﻓﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧطﻘﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣﺣﺎذاة اﻟطرﯾق اﻟوطﻧﻲ رﻗم( 90)اﻟﻣﻠﺣق رﻗم  1
 .ﻟﻠﻌﻣل أداﺋﻬم أﺛﻧﺎء ﺑﺎﻟروﺗﯾن اﻟﻌﻣﺎل ﯾﺷﻌر( 02)اﻟﺑﻧد(: 43)اﻟﺟدول رﻗم 
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
  رياﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎ










  39,0 41,2
 2,62 2,62 2,62 34 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 7,07 5,44 5,44 37 ﻣﻮاﻓﻖ
 0,98 3,81 3,81 03 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 0,11 0,11 81 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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، 39,0واﻧﺣـراف ﻣﻌﯾـﺎري  41,2وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳـﺎﺑﻲ ﻗـدرﻩ ( ﻓردا 34 = %2,62)إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻣواﻓﻘﯾن ﺟدا ( ﻓردا 37=
وﯾﻌﺗﺑر ﻫذا اﻹﺳـﺗطﻼع ﻣﺗواﻓﻘـﺎ ﻣـﻊ اﻟﻧﺗـﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗﺣﺻـل ﻋﻠﯾﻬـﺎ ﺳـﻠﻔﺎ، ﻓﺎﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ ﺗﻔﺗﻘـد ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﯾـﺔ 
ﺗﺻﺎل ﻣﻊ اﻟﻌﻣﺎل وﻋدم ﺗﻬﯾﺋﺔ ظروف ﻣرﯾﺣﺔ وﻣﺷﺟﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل، وﻏﯾﺎب ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﺳﺑب ﺿﻌف اﻻ







  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر
وذﻟـك ( 12)ﻏﺎﻟﺑﯾـﺔ اﻟﻣﺑﺣـوﺛﯾن ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﻋﻠـﻰ ﻣﺿـﻣون اﻟﺑﻧـد ﺗﺷﯾر اﻹﺣﺻﺎءات اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟـدول أن         
، ﺣﯾـث ﻻ ﯾـرون أن ﻫﻧـﺎك 58,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾـﺎري 78,2ﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ وﺑﻣﺗو ( ﻓردا 17 = %3,34)ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺗﻘدر ب
ﺻـﻌوﺑﺔ ﺗواﺟﻬﻬـﺎ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓـﻲ ﺣﺻـوﻟﻬﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣـواد اﻷوﻟﯾـﺔ، اﻷﻣـر اﻟـذي ﯾـدل ﻋﻠـﻰ ﺗـوﻓر اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﻣﺣﯾطـﺔ ﻋﻠـﻰ أﻫـم 
ﻣﺳـﺗﻠزﻣﺎت اﻟﻌﻣــل ﻣـن ﺟﻬــﺔ، وﺗﻣﻛـن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻣـن اﻟوﺻــول إﻟـﻰ ﻣﺻـﺎدر اﻟﻣــﺎدة اﻷوﻟﯾـﺔ اﻟﻣﺳــﺗﺧدﻣﺔ ﻓـﻲ اﻹﻧﺗــﺎج ﻣــن 







  .SSPSﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧ: اﻟﻣﺻدر
ﯾـرون أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻻ ﺗﻔﺿـل اﻟﺗﺣـﺎور ﻣـﻊ اﻟﻧﻘﺎﺑـﺎت ﺣﯾـث ﺗﺷﯾر ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ          
وﺑﻣﺗوﺳـط (  ﻓـردا  74 = %7,82)وﻓﺋـﺔ ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣـﺎ( ﻓـردا 87 = %6,74)ﺑﻠﻐـت ﻧﺳـﺑﺔ ﻓﺋـﺔ ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن
 ، وﻫذا ﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ ﻏﯾﺎب اﻟﺗواﺻل ﻣﻊ ﻣﻣﺛﻠﻲ اﻟﻌﻣﺎل ﻣﻣﺎ ﻗد ﯾؤدي78,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  30,3ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ 
 .اﻷوﻟﯾﺔ اﻟﻣواد ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺻول ﻓﻲ ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺟد( 12)اﻟﺑﻧد(: 53)اﻟﺟدول رﻗم 
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  58,0 78,2
 1,6 1,6 1,6 01 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 7,13 6,52 6,52 24 ﻣﻮاﻓﻖ
 0,57 3,34 3,34 17 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 0,52 0,52 14 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .اﻟﻧﻘﺎﺑﺎت ﻣﻊ اﻟﺣوار أﺳﻠوب اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻔﺿل( 22)اﻟﺑﻧد ( 53)اﻟﺟدول رﻗم
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  78,0 30,3
 0,3 0,3 0,3 5 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 8,32 7,02 7,02 43 ﻣﻮاﻓﻖ
 3,17 6,74 6,74 87 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 7,82 7,82 74 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ ﻣﻣــﺎ  إﻟـﻰ ﻋـدم اﻻﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ ﺑﺷـﻛل ﻓﻌـﺎل ﻟطﻣوﺣــﺎت وﺗطﻠﻌـﺎت اﻟﻌﻣــﺎل، اﻷﻣـر اﻟــذي ﯾــؤدي إﻟـﻰ ﻛﺛــرة اﻟﺻـراع
 ﯾــﻧﻌﻛس ﺳــﻠﺑﺎ ﻋﻠــﻰ أداء اﻟﻣــوظﻔﯾن و وﻻﺋﻬـــم ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ، ﻓــﺎﻟﻧظرة اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﺗﻌﺗﺑــر اﻟﻧﻘﺎﺑـــﺎت اﻟﻌﻣﺎﻟﯾــﺔ ﺷــرﯾﻛﺎ ﻓــﻲ ﻋﻣﻠﯾـــﺔ
  .اﻟﺗﺧطﯾط وﻟﯾﺳت ﻋﺎﻣل ﻗﻠق وﺻراع، ﻓﻣن ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻧﺎء ﻋﻼﻗﺔ ﺟﯾدة ﻣﻌﻬﺎ






  .SSPSاﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻣن إﻋداد : اﻟﻣﺻدر           
وذﻟــك ﺑﻧﺳــﺑﺔ ( 32)رﺟﺣــﺎن ﻓﺋــﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﻋﻠــﻰ ﻣــﺎ ورد ﻓــﻲ ﻣﺿــﻣون اﻟﺑﻧــد  ﺗﺷــﯾر ﻫــذﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت إﻟــﻰ         
وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ( ﻓــردا 75 = %8,43)ﻣــﻊ وﺟــود ﺗﻘــﺎرب طﻔﯾــف ﻣــﻊ ﻓﺋــﺔ اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺑﻧﺳــﺑﺔ ( ﻓــردا 26 = %8,73)
، وﻫـذا ﯾـدل ﻋﻠــﻰ أن ﻫﻧــﺎك ﺑﻌـض اﻟﻌواﺋـق اﻟﺗــﻲ ﺗواﺟﻬﻬــﺎ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻧﺳــﺑﯾﺎ ﻓـﻲ ﻣــﺎ 88,0ﻣﻌﯾــﺎري  واﻧﺣــراف 56,2ﻗـدرﻩ 
ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺗﻌدد ﻣﺻﺎدر ﺗﻣوﯾل اﺳﺗﺛﻣﺎراﺗﻬﺎ ﻣﻣﺎ ﻗد ﯾﺷﻛل ﺗﺣدﯾﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻓـﻲ ﺗـوﻓﯾر اﻟﻣﺳـﺗﻠزﻣﺎت اﻟﺿـرورﯾﺔ ﻟﻠﺣﻔـﺎظ ﻋﻠـﻰ 
  .ﺟودة ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ، اﻷﻣر اﻟذي ﯾدﻓﻌﻬﺎ إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن ﺑراﻣﺞ ﺗدرﯾب اﻟﻌﻣﺎل ورﻓﻊ ﻛﻔﺎءﺗﻬم
وﻛﺧﻼﺻـﺔ ﻟﺗﺣﻠﯾـل ﻧﺗـﺎﺋﺞ ﻫـذا اﻟﻣﺣـور ﯾﻼﺣـظ اﻟﺑﺎﺣـث أن اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ ﺗﻧﺗﺎﺑﻬـﺎ ﺑﻌـض          
اﻟﻧﻘﺎﺋص ﺧﺎﺻـﺔ ﻓﯾﻣـﺎ ﺗﻌﻠـق ﺑﺗﻔﻌﯾـل ﺷـﺑﻛﺔ اﻟﻌﻼﻗـﺎت واﻹﺗﺻـﺎﻻت اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ وٕاﺷـراك اﻟﻌﻣـﺎل ﻓـﻲ اﻟﺗﺧطـﯾط و 
ﻌﻣــل واﻟﺗﺄﺳــﯾس ﻟﺛﻘﺎﻓــﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﺗﺑﻌــث ﻋﻠــﻰ اﻟﺗﻌﺎﺿــد ﻓــﻲ ﺗﻣﻛﯾـﻧﻬم واﺣﺗــراﻣﻬم وﺗﺷــﺟﯾﻊ اﻟﺣــوار ﻣﻌﻬــم، وﺗﺣـدﯾث ﻧظــم اﻟ
ﻛﻣﺎ أن ﻫﻧﺎك ﻗﺻورا ﻓﻲ أﻧظﻣﺔ اﻟﺣواﻓز واﻟﺗدرﯾب واﻻﺳﺗﻘطﺎب، ﻛﻣﺎ ﺗﺷﻬد اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ  اﻟﻌﻣل،
 ﻧﺳﺑﯾﺎ ﺑﻌض اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ ﺑﺿـرورة اﻟﺗﻛﯾـف اﻻﯾﺟـﺎﺑﻲ ﻣـﻊ ﻣﺗﻐﯾـرات اﻟﺑﯾﺋـﺔ وﻣواﻛﺑـﺔ اﻟﺗﺣـوﻻت اﻟﻣﺳـﺗﺟدة، وﺗطـوﯾر




 .اﺳﺗﺛﻣﺎراﺗﻬﺎ ﻟﺗﻣوﯾل ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﻣﺻﺎدر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻣﺗﻠك( 32)اﻟﺑﻧد( 63)اﻟﺟدول رﻗم 
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  88,0 56,2
 1,9 1,9 1,9 51 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 9,34 8,43 8,43 75 ﻣﻮاﻓﻖ
 7,18 8,73 8,73 26 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 3,81 3,81 03 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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  . ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣور اﻟراﺑﻊ: اﻟﻣطﻠب اﻟﺧﺎﻣس
 ﺗﻘﯾﯾم دور اﻟﻣـداﺧل اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ "ﺳﯾﺗم ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣطﻠب ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣور اﻟراﺑﻊ واﻟﻣﻌﻧون ب          
أﻫـم  تﺗﻧﺎوﻟـ ﺑﻧـدا 42وﻗد ﺗﺿـﻣن ، "اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﻹدارة 
وﯾﻬــدف اﻟﺑﺎﺣــث ﻣــن ﺧــﻼل ﻫــذا  اﻟﺗــﻲ ﺗــم اﻟﺗطــرق إﻟﯾﻬــﺎ ﻓــﻲ اﻹطــﺎر اﻟﻧظــري، اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻟﻣــداﺧل اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻹدارة
ﻋﻠـﻰ ﻣﺳـﺗوى إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﺧل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم ﻣدى ﺗطﺑﯾق اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻣﺣـل اﻟدراﺳـﺔ ﻟﻬـذﻩ اﻟﻣـدﻰ اﻟﻣﺣور إﻟ
ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ ﻣـن ﺧـﻼل ﺗﻌزﯾـز  ﻓـﻲ ﻣواﺟﻬـﺔ ﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ  وﻣﺧﺗﻠـف اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ، ودور ﻫـذﻩ اﻟﻣـداﺧل
  .وﺟودة اﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ  ﻫﺎﻣرﻛز 
   .اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ اﻟﺟودة إدارة ﻣدﺧل: أوﻻ 
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر        
وذﻟـك  ﻧﺗـوج اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﯾﺣظـﻰ ﺑﺟـودة ﻋﺎﻟﯾـﺔﺗﺷﯾر إﺣﺻﺎءات ﻫـذا اﻟﺟـدول أن ﻏﺎﻟﺑﯾـﺔ أﻓـراد اﻟﻌﯾﻧـﺔ ﯾـرون أن ﻣ          
ﻣــن ﻓﺋــﺔ اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ( ﻓــردا 66 = % 2,04)ﻣــن ﻓﺋــﺔ اﻟﻣــواﻓﻘﯾن و( ﻓــردا 17 = %3,34)ﺑﻧﺳــﺑﺔ ﻣواﻓﻘــﺔ ﻋﺎﻟﯾــﺔ ﻗــدرت ب
، وﯾرﺟــﻊ ذﻟــك إﻟــﻰ اﻫﺗﻣــﺎم اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺑﻣراﻗﺑــﺔ ﻛﺎﻓــﺔ ﻣراﺣــل 08,0واﻧﺣــراف ﻣﻌﯾــﺎري  08,1ﺟـدا وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ 
ﺣﺳـﯾﻧﻪ، واﺳـﺗﺧدام ﻣـواد أوﻟﯾـﺔ ﻋﺎﻟﯾـﺔ اﻟﺟـودة واﺗﺑـﺎع إﺟـراءات ﺻـﺎرﻣﺔ ﻗﺑـل وأﺛﻧـﺎء وﺑﻌـد ﻋﻣﻠﯾـﺎت اﻹﻧﺗـﺎج واﻟﻌﻣـل ﻋﻠـﻰ ﺗ
ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج، ﺣﯾث ﺗوﺟد ﻣدﯾرﯾﺔ ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﻓﻲ ﺗدﻗﯾق ﻣواﺻﻔﺎت اﻟﺟودة ﻗﺑل أن ﯾﺧـرج اﻟﻣﻧـﺗﺞ ﻓـﻲ ﺻـورﺗﻪ اﻟﻧﻬﺎﺋﯾـﺔ 





  .ﻟﺳوقا ﻓﻲ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﺑﺟودة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧﺗوج ﯾﺣظﻰ( 42)اﻟﺑﻧد(: 73)اﻟﺟدول رﻗم 
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  08,0 08,1
 2,04 2,04 2,04 66 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 5,38 3,34 3,34 17 ﻣﻮاﻓﻖ
 3,69 8,21 8,21 12 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 7,3 7,3 6 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر       
إرﺿﺎء  أوﻟوﯾﺎﺗﻬﺎﻌﯾﻧﺔ ﯾرون أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺿﻊ ﻓﻲ ﻣﻘدﻣﺔ ﻘﺔ أن أﻏﻠب أﻓراد اﻟﻧﻼﺣظ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺳﺎﺑ        
ﺣﯾــث ﯾﻌﺗﺑــر اﻟﻣوﺟــﻪ واﻟﻣﻘــوم ﻟﻣــدى ﺟــودة  ،ة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔر اﻻﺳــﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﺗطﻠﻌﺎﺗــﻪ وﻫــو ﻣــن أﻫــم ﻣﺑــﺎدئ إداﺑــون و اﻟز 
ﺑﻣﺗوﺳـط ( ﻓـردا 24 = %6,52)ﺗﻠﯾﻬـﺎ ﻧﺳـﺑﺔ اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺟـدا ب( ﻓـردا 28 = %05)، وﻗد ﺑﻠﻐـت ﻧﺳـﺑﺔ اﻟﻣـواﻓﻘﯾن اﻟﻣﻧﺗﺞ
، وﻫﻲ ﻧﺳﺑﺔ ﻣواﻓﻘـﺔ ﻋﺎﻟﯾـﺔ، ﻣﻣـﺎ ﯾؤﻛـد اﻫﺗﻣـﺎم اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑوﺿـﻊ اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 68,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  70,2ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ 
ﻧﺎﺟﻌﺔ ﻟﻠﺗوﺟﻪ ﺑﺎﻟزﺑون وﺗوﻗﻊ ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ وﺗﺄﺻﯾﻠﻬﺎ ﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺛﻘـﺔ ﻣـﻊ زﺑﺎﺋﻧﻬـﺎ، وﻫـذا ﻣـﺎ أﻛـدﻩ اﻟﻣـدﯾر اﻟﻌـﺎم ﻓـﻲ ﺑﯾﺎﻧـﻪ ﺣـول 
 1.ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺟودة اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر
ﺑﻧﺳﺑﺔ ( 62)ﻣﻘﺗﺿﻰ اﻟﺑﻧد ﺔ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ ﻧﻼﺣظ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘ         
 23,2ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ  وﺑﻣﺗوﺳــط( ﻓــردا 03 = %81)إﺿــﺎﻓﺔ إﻟــﻰ ﻓﺋــﺔ اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺟـــدا ﺑﻧﺳــﺑﺔ ( ﻓــردا 17 = % 3,34)
ﻟﻠﻣﻧـﺗﺞ اﻟـذي ﻫـو ﻣـن  -اﻟﻛـﺎﯾزن–، وﻫذا ﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ ﺗطﺑﯾق اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻣﺑدأ اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر 19,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري 





                                                 
 .ﺔاﻟذي ﯾوﺿﺢ ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺟودة ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳ( 60)ﯾﻧظر ﻟﻠﻣﻠﺣق رﻗم   1
 .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أوﻟوﯾﺎت ﻣن ﻟرﻏﺑﺎﺗﻪ واﻹﺳﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟزﺑون إرﺿﺎء( 52)اﻟﺑﻧد(: 83)رﻗماﻟﺟدول 
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  68,0 70,2
 6,52 6,52 6,52 24 ﺪاﺟ ﻣﻮاﻓﻖ
 6,57 0,05 0,05 28 ﻣﻮاﻓﻖ
 5,19 9,51 9,51 62 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 5,8 5,8 41 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻋﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .ﻣﺳﺗﻣرة ﺑﺻﻔﺔ ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺳﻌﻰ (62)اﻟﺑﻧد(: 93)ول رﻗماﻟﺟد
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
    epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  19,0 23,2
 3,81 3,81 3,81 03 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 6,16 3,34 3,34 17 ﻣﻮاﻓﻖ
 8,78 2,62 2,62 34 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 2,21 2,21 02 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT




  .SSPSن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻣ: اﻟﻣﺻدر      
ﯾرون أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﻣن  (ﻓردا 26 = % 8,73)ﻣن ﺧﻼل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول اﻟﺳﺎﺑق ﻧﻠﺣظ أن ﻧﺳﺑﺔ            
 = %3,12)ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل، ﻛﻣﺎ أن ﻧﺳـﺑﺔ ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣـﺎ ﺑﻠﻐـت  -ﻓرق اﻟﻌﻣل –ﻻ ﺗﺷﺟﻊ طرﯾﻘﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ 
ﻣن ( ﻓردا 05 = %5,03)، ﻣﻊ أن وﺟود ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ 29,0واﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  07,2ﺑﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ ( ﻓردا 53
، وﻫـــذا ﯾﺷـــﯾر إﻟـــﻰ أن ﻫﻧـــﺎك ﺿـــﻌف ﻧﺳـــﺑﻲ ﻓـــﻲ ﺗﺷـــﺟﯾﻊ اﻟﻣـــوظﻔﯾن ﻋﻠـــﻰ اﻟﻌﻣـــل (72)اﻟﻣـــواﻓﻘﯾن ﻋﻠـــﻰ ﻣﺿـــﻣون اﻟﺑﻧـــد
ل ﺷــﺑﻛﺔ اﻟﻌﻼﻗــﺎت اﻟوظﯾﻔﯾــﺔ ﺑــﯾن اﻟﺟﻣــﺎﻋﻲ اﻟــذي ﻫــو ﻣــن أﺳــس إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ، وﻫــذا ﯾرﺟــﻊ إﻟــﻰ ﺿــﻌف ﺗﻔﻌﯾــ
 .اﻟﺣواﻓز اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﻌﻣﺎل وﺗﺄﺳﯾس ﻗﯾم اﻟﺗﻌﺎون واﻟﺗﻌﺎﺿد ﺑﯾﻧﻬم ووﺿﻊ 
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر
ﺣﯾــث ( 82)ﺗﺷـﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻟـواردة ﻓــﻲ اﻟﺟـدول أﻋـﻼﻩ أن أﻏﻠــب اﻟﻣﺑﺣـوﺛﯾن ﻏﯾـر ﻣـواﻓﻘﯾن ﻋﻠــﻰ ﻣﻘﺗﺿـﻰ اﻟﺑﻧـد        
 10,3ﻗـدرﻩ  ﺑﻣﺗوﺳـط ﺣﺳـﺎﺑﻲ( ﻓـردا 65 =1,43)وﻧﺳـﺑﺔ ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣـﺎ( ﻓـردا 06 = %6,63)ﻗـدرت اﻟﻧﺳـﺑﺔ ب
، وﯾرﺟﻊ ذﻟك إﻟﻰ ﺗﺑﻧﻲ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ اﻟﺣـﺎدة ﻓـﻲ اﻟﺗﺧطـﯾط واﺗﺧـﺎذ اﻟﻘـرار وﻏﯾـﺎب اﻟﺣـوار واﻟﺗواﺻـل 78,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري 
ﺣﯾــث  (اﻟﻧﻘﺎﺑـﺎت ﺗﻔﺿــل اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ اﻟﺣــوار ﻣــﻊ)-22-اﻷﻓﻘــﻲ ﺑــﯾن اﻟﻣــوظﻔﯾن واﻹدارة وﻫــذا اﻟﺑﻧــد ﻟــﻪ ﻋﻼﻗـﺔ ﻣــﻊ اﻟﺑﻧــد 
وٕاﺷـﻌﺎرﻫم ﺑﻣﺳـؤوﻟﯾﺗﻬم  ول إﺳـﻬﺎﻣﺎت اﻟﻌﻣـﺎل وﺗﻣﻛﯾـﻧﻬم ﻓـﻲ وظـﺎﺋﻔﻬمﻓﻌـدم ﻗﺑـ. ﻻﺣظﻧـﺎ ﺿـﻌﻔﺎ ﻓـﻲ اﻟﺗﻌـﺎطﻲ ﻣـﻊ اﻟﻧﻘﺎﺑـﺎت
  ﻓرﺻﺔ روﺗﯾﻧﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﻔوتﯾﻔﻘدﻫم اﻹﻧﺗﻣﺎء ﻟﻣؤﺳﺳﺗﻬم وﯾﺟﻌﻠﻬم ﻛﺂﻻت ﺻﻣﺎء ﺗﻧﻔذ اﻷواﻣر وﺗؤدي اﻷﻋﻣﺎل ﺑﺻورة 
 ) epiuqé’d elliavarT(.اﻟﻌﻣﺎل ﺑﯾن اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺷﺟﻊ( 72)اﻟﺑﻧد(: 04)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  29,0 07,2
 4,01 4,01 4,01 71 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 9,04 5,03 5,03 05 ﻣﻮاﻓﻖ
 7,87 8,73 8,73 26 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 3,12 3,12 53 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .اﻹﻧﺗﺎج ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن ﻣن واﻹﺳﻬﺎﻣﺎت اﻟﻧﺻﺎﺋﺢ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إدارة ﺗﺗﻘﺑل( 82)اﻟﺑﻧد(: 14)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  78,0 10.3
 3,4 3,4 3,4 7 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 3,92 0,52 0,52 14 ﻣﻮاﻓﻖ
 9,56 6,63 6,63 06 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 1,43 1,43 65 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 .اﺳﺗﺛﻣﺎرﻫم وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻛﻔﺎءاﺗﻬم واﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺧﺑرﺗﻬم
 .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر        
، (92)اﻓﻘـون ﻋﻠـﻰ ﻣﻘﺗﺿـﻰ اﻟﺑﻧـد ﻣو  ﺗﺷﯾر ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ إﻟﻰ أن اﻟﻐﺎﻟﺑﯾﺔ اﻟﺳﺎﺣﻘﺔ ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن             
راﺟــﻊ إﻟــﻰ  ، وﻫــذا38,0واﻧﺣــراف ﻣﻌﯾــﺎري  33,2وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ( ﻓــردا 59 = %9,75)وﻗــد ﺑﻠﻐــت ﻧﺳــﺑﺗﻬم 
( اﻟزﺑــون اﻟﺧــﺎرﺟﻲ)ﺟــودة ﻣﻧــﺗﺞ وﺧــدﻣﺎت اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ اﻟﺗــﻲ ﺗﻘــدﻣﻬﺎ ﻟﻠزﺑــﺎﺋن وﻫــو ﻣؤﺷــر ﻋﻠــﻰ ﺗوﺟــﻪ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺑــﺎﻟﻌﻣﻼء 
  .جاﻹﻧﺗﺎ وﺟﻌل رﺿﺎﻫم ﻣﻌﯾﺎرا ﻟﺗطوﯾر وﺗﺣﺳﯾن
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث إﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر     
ﻻ ﯾﻼﺣظون ﺗﺣﺳﻧﺎ ﻓﻲ ظروف اﻟﻌﻣل، إذ ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ ﻏﯾر  اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔأن ﺗﺷﯾر اﻹﺣﺻﺎءات اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ          
 90,3وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ( ﻓــردا 35 =%3,23)وﻧﺳــﺑﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــﺎ ( ﻓــردا 67 = %3,64)اﻟﻣــواﻓﻘﯾن 
ﻷﺳس ﺗﺣﻘﯾق  ﺟوراناﻟزﺑون اﻟداﺧﻠﻲ وﻓق ﺗﺣﻠﯾل )، وﻫذا ﯾؤﻛد ﺿﻌف اﻹﻫﺗﻣﺎم ﺑﺷؤون اﻟﻌﻣﺎل 77,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري
ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻏﯾﺎب اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ واﺿﺣﺔ ﻻﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﺗﺣﺳـﯾن ظـروﻓﻬم ﺑﺷـﻛل ﻣﺳـﺗﻣر ﻋﻠﻰ ( اﻟﺟودة
وﻓق ﻣﺎ ﯾﻘﺗﺿﯾﻪ ﻣﺑدأ اﻟﻛﺎﯾزن، وﻣرد ﻫذا اﻟﺧﻠل إﻟﻰ اﻟﻧظرة اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﯾﺔ ﺗﺟﺎﻩ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷـري ﺑﺎﻋﺗﺑـﺎرﻩ ﻛﻠﻔـﺔ وﻟـﯾس ﻣـوردا 
  .ﺣﯾوﯾﺎ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﯾﻪ ﻧﺟﺎح اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو ﻓﺷﻠﻬﺎ
  وﻛﺗﻘﯾﯾم ﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺣﻠﯾل ﻫذا اﻟﻣدﺧل ﯾﻼﺣظ اﻟﺑﺎﺣث أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ ﺗوطﯾد ﻋﻼﻗﺔ اﻟﺛﻘﺔ ﻣﻊ اﻟزﺑﺎﺋن        
 .زﺑﺎﺋﻧﻬﺎ و اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﯾن ﻣﺗﺑﺎدﻟﺔ وﺛﻘﺔ ﺗﻔﺎﻫم ﻫﻧﺎك( 92)اﻟﺑﻧد(: 24)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
   epyt-tracE 
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  38,0 33,2
 0,11 0,11 0,11 81 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 9,86 9,75 9,75 59 ﻣﻮاﻓﻖ
 2,78 3,81 3,81 03 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 8,21 8,21 12 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT















  77,0 90,3
 4,2 4,2 4,2 4 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 3,12 9,81 9,81 13 ﻣﻮاﻓﻖ
 7,76 3,64 3,64 67 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 3,23 3,23 35 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﻣن ﺧﻼل اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟطﻠﺑﺎﺗﻬم واﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ، إﻻ أن ﻟدﯾﻬﺎ ﺿﻌﻔﺎ وﻗﺻـورا ﻓـﻲ ﻣـﺎ ﯾﺗﻌﻠـق ﺑﺗﺣﺳـﯾن ظـروف 
 . اﻟﺑﻧﺎءة ﻟﻛوﻧﻬم أﻗرب إﻟﻰ اﻟﻣﯾداناﻟﻌﻣﺎل وﺧﻠق اﻟﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﺑﯾﻧﻬم ﻣن ﺧﻼل ﻓرق اﻟﻌﻣل وﻗﺑول إﺳﻬﺎﻣﺎﺗﻬم 
  .اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣﯾزة ﻣدﺧل :ﺛﺎﻧﯾﺎ






 .SSPSﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ اﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﻟﺒﺮﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ : راﻟﻤﺼﺪ                
 = %1,54)، ﺑﻧﺳـﺑﺔ(13)أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺗﺿﻰ اﻟﺑﻧد رﻗم  ﺗﺷﯾر ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ        
، وﯾـدل ذﻟـك ﻋﻠـﻰ أن ﻣﻧﺗﺟـﺎت اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺗﻧﻔـرد ﺑﻣزاﯾـﺎ 98,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  15,2وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ  (ﻓردا 47
ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺗؤﻫﻠﻬﺎ ﻟﻺﺳـﺗﺣواذ ﻋﻠـﻰ أﻛﺑـر ﻗـدر ﻣـن اﻟﺳـوق وﻛﺳـب ﻋـدد أﻛﺑـر ﻣـن اﻟزﺑـﺎﺋن، وﻫـو ﻣؤﺷـر ﻋﻠـﻰ أن 
  .اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﺑﻧﺎء ﻣزاﯾﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﺗﯾﺢ ﻟﻬﺎ ﺗﻌزﯾز ﻣرﻛزﻫﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ






  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر          
 ﺔاﻟطﻠﺑـﺎت ﻋﻠـﻰ ﻣﻧﺗـوج اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓـﻲ ﺗزاﯾـد ﻣطـرد، ﺣﯾـث ﺑﻠﻐـت ﻧﺳـﺑﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻـﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳـﺎﺑﻘﺔ أن ﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾ           
واﻧﺣراف  22,2وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ  (ﻓردا 53 = %3.12) ﺟدا وﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣواﻓﻘﯾن( ﻓردا 86 = %5,14)اﻟﻣواﻓﻘﯾن 
وﻫـو ﻣؤﺷـر ، وﻫذا ﯾؤﻛدا أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻣﺗﻠك ﺣﺻـﺔ ﺳـوﻗﯾﺔ ﻣﻌﺗﺑـرة وﺗﻛﺗﺳـب زﺑـﺎﺋن ﺟـدد ﺑﺻـﻔﺔ دورﯾـﺔ، 58,0ﻣﻌﯾﺎري 
  .واﻟطﻠب ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺗﺟﻬﺎ ب ﻟﻬﺎ اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟزﺑﺎﺋنﻋﻠﻰ ﺟودة ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ وﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ وﺣرﺻﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻧﺎء ﻗدرات ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﺟﻠ
  
 .ﻟﻠﺗﻘﻠﯾد ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻏﯾر ﻣﻧﺗﺟﺎت ﺑﺗﻘدﯾم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻧﻔرد( 13)ﻟﺑﻧدا(: 44)اﻟﺟدول رﻗم      
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
          epyt-tracE
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  98,0 15,2
 4,01 4,01 4,01 71 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 5,55 1,54 1,54 47 ﻣﻮاﻓﻖ
 5,38 0,82 0,82 64 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 5,61 5,61 72 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .اﻟزﺑﺎﺋن ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧﺗوج ﻋﻠﻰ ﻣﺗزاﯾدة طﻠﺑﺎت ﻫﻧﺎك( 23)اﻟﺑﻧد(: 54)اﻟﺟدول رﻗم
  enneyoM      
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
      epyt-tracE
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  58,0 22,2
 3,12 3,12 3,12 53 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 8,26 5,14 5,14 86 ﻣﻮاﻓﻖ
 9,39 1,13 1,13 15 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 1,6 1,6 01 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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 .SSPSﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ  ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا: اﻟﻣﺻدر       
ﯾﻬدف اﻟﺑﺎﺣث ﻣن وراء ﻫذا اﻹﺳﺗطﻼع إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ﻗـدراﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ وﻣـﺎ ﻫـﻲ ﻧـوع          
ﻏﯾ ـــر ﻣـــواﻓﻘﯾن ﻋﻠ ـــﻰ ( ﻓـــردا 37 = %5,44)ﻣطﺑﻘ ـــﺔ ﻓـــﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾ ـــﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾـــﺔ، ﻓﻘ ـــد أظﻬـــرت اﻟﻧﺗ ـــﺎﺋﺞ أن ﻧﺳـــﺑﺔاﻟﻣﯾـــزة اﻟ
، وﻫـذا ﯾـدل ﻋﻠـﻰ أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻻ ﺗﻔﺿـل 28,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  75,2وﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرﻩ  (3)ﻣﻘﺗﺿﻰ اﻟﺑﻧد رﻗم 
اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ أو اﻟﻛﻠﻔﺔ اﻷﻗل اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗدﻋﻲ ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻹﻧﺗﺎج و ﺳﻌر اﻟﻣﻧﺗوج ﻣﻊ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ 
  .ﻧﺳﺑﺔ ﺟودة ﻣﻌﺗﺑرة، ﺑل ﺗﻔﺿل اﻟﺑدﯾل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ اﻟﻣواﻟﻲ
 .ﻣرﺗﻔﻊ ﺳﻌر ﻣﻊ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﺟودة ذو ﻣﻧﺗﺞ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻔﺿل( 43)اﻟﺑﻧد(: 74)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
           epyt-tracE
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري











 7,02 7,02 7,02 43 ﺟﺪا ﻖﻣﻮاﻓ
 5,66 7,54 7,54 57 ﻣﻮاﻓﻖ
 9,09 4,42 4,42 04 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 1,9 1,9 51 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : ﻣﺻدراﻟ         
إذ ﺑﻠﻐـــت ﻧﺳـــﺑﺔ  (43)ﺎﻟﺑﯾــﺔ أﻓـــراد اﻟﻌﯾﻧـــﺔ ﻣواﻓﻘـــون ﻋﻠـــﻰ ﻣـــﺎ ﺟـــﺎء ﻓـــﻲ اﻟﺑﻧــد رﻗـــمﺗﺷـــﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧـــﺎت اﻟﺳـــﺎﺑﻘﺔ أن ﻏ         
واﻧﺣــراف ﻣﻌﯾــﺎري  22,2وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ( ﻓــردا 43 = 7,02)واﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺟــدا ( ﻓــردا 57 = 7,54)اﻟﻣــواﻓﻘﯾن 
 ﻧﺎﻓﺳــﯾناﻟﻣ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻣﯾــز ﻋﻠــﻰ، وﺗﺗواﻓـق ﻫـذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟـﺔ ﻣــﻊ ﺳــﺎﺑﻘﺗﻬﺎ ﺣﯾـث ﺗـدل ﻋﻠــﻰ أن اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺗﻔﺿـل 88,0






 .اﻟﺟودة ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻣﻊ واﻟﺳﻌر اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ ﺑﺎﻧﺧﻔﺎض اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧﺗوج ﯾﺗﻣﯾز( 33)اﻟﺑﻧد :(64)اﻟﺟدول رﻗم
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
           epyt-tracE
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  28,0 75,2
 4,01 4,01 4,01 71 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 9,34 5,33 5,33 55 ﻣﻮاﻓﻖ
 4,88 5,44 5,44 37 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 6,11 6,11 91 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : ﻣﺻدراﻟ       
أن ﻣﻧﺗـوج ات اﻟواردة أﻋﻼﻩ ﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻲ ﻣﺿـﻣون اﻟﺑﻧـود اﻟﺳـﺎﺑﻘﺔ، إذ ﯾـرى ﻏﺎﻟﺑﯾـﺔ أﻓـراد اﻟﻌﯾﻧـﺔ ﺗؤﻛد اﻹﺣﺻﺎء          
 86 = %5,14)واﻟﺗﻔــوق ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن، وﺑﻠﻐـت ﻧﺳــﺑﺔ اﻟﻣــواﻓﻘﯾن  اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﯾﻣﺗﻠــك ﺧﺻــﺎﺋص ﻓرﯾـدة ﺗﺗــﯾﺢ ﻟــﻪ اﻟﺗﻣﯾـز
، وﻫــو ﻣــﺎ 19,0واﻧﺣــراف ﻣﻌﯾــﺎري  90,2وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ( ﻓــردا 84 = %3,92)وﻧﺳــﺑﺔ اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺟــدا ( ﻓــردا
ﯾـدل ﻋﻠـﻰ اﻣـﺗﻼك اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻟﻘـدرات ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﯾﺳﺗﻌﺻـﻲ ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن ﻣﺿـﺎﻫﺎﺗﻬﺎ ﺑـﺎﻷﺧص ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺳـﺗوى اﻟﻣﺣﻠـﻲ، 
ﻣن ﺗﻬدﯾداﺗﻬم، ﺑﺳﺑب ﺗﻧـوع وﻗـوة ﺧﺻـﺎﺋص اﻟﻣزاﯾـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧـﺗﺞ وﻫـذا اﻟﻧـوع ﻣـن اﻟﺑﯾﺋـﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﯾـدﻋﻰ  ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل
  .ﻟﻠﺑﯾﺋﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ retroPوﻓق ﺗﺣﻠﯾل  ﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﺧﺻص
  :وﻛﺧﻼﺻﺔ ﻟﺗﺣﻠﯾل ﻣﻌطﯾﺎت ﻫذا اﻟﻣدﺧل ﻻﺣظ اﻟﺑﺎﺣث اﻵﺗﻲ           
 . ودﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﺣﯾطﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲأن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻣﺗﻠك ﻗدرات ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن ﻓرض وﺟ -1
ﺗﻔﺿل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻣﯾز، وﻫذﻩ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺗطﻠب ﻣﻬﺎرات ﻋﺎﻟﯾـﺔ وﺗﺣﻛـم ﻛﺑﯾـر ﻓـﻲ ﻣﺧﺗﻠـف اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت  -2
 .اﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
دم اﻟﺗﻔوق، ﻋ)إن اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻧﺳﺟم ﻣﻊ ﺗطﻠﻌﺎت اﻟزﺑﺎﺋن وﺗﺳﺗﺟﯾب ﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ  -3
 (.اﻟﻘﺎﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﻘﻠﯾد، ﺗزاﯾد ﻣطرد ﻓﻲ اﻟطﻠب
  .اﻟﻣﻌرﻓﺔ إدارة ﻣدﺧل :ﺛﺎﻟﺛﺎ 
  .SSPSﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻣن إ: ﻣﺻدراﻟ        
 .ﻏﯾرﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔوق ﻟﻬﺎ ﺗﺗﯾﺢ ﻓرﯾدة ﺑﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧﺗوج ﯾﻣﺗﺎز( 53)اﻟﺑﻧد(: 84)اﻟﺟدول رﻗم
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
          epyt-tracE
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري










  19,0 90,2
 3,92 3,92 3,92 84 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 7,07 5,14 5,14 86 ﻣﻮاﻓﻖ
 5,19 7,02 7,02 43 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 5,8 5,8 41 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .اﻟﻣﻌرﻓﻲ ﻣﺳﺗواﻫم ﻟرﻓﻊ ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ و ﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ دورات اﻟﻌﻣﺎل ﯾﺗﻠﻘﻰ( 63)اﻟﺑﻧد(: 94)اﻟﺟدول رﻗم 
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
           epyt-tracE
 اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري




 élumuc egatnecruoP edilav egatnecruoP
  08,0 02,3
 7,3 7,3 7,3 6 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 1,71 4,31 4,31 22 ﻣﻮاﻓﻖ
 1,95 1,24 1,24 96 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 9,04 9,04 76 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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ﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ  (63)ﻻ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺗﺿﻰ اﻟﺑﻧد رﻗم ﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﻩ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ اﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟواردة أﻋﻼ         
وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ( ﻓــردا 76= % 9.04)وﻧﺳــﺑﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــﺎ ( ﻓــردا 96 = %1,24)ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن 
ﻟﻠﻌﻣــﺎل ، وﺗــدل ﻫــذﻩ اﻟﻧﺗــﺎﺋﺞ ﻋﻠــﻰ أن ﻫﻧــﺎك ﺿــﻌﻔﺎ ﻓــﻲ ﻣــﺎ ﯾﺗﻌﻠــق ﺑــﺎﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻌرﻓــﻲ 08,0واﻧﺣــراف ﻣﻌﯾــﺎري  02,3
واﻟــذي ﯾﻬــدف إﻟــﻰ ﺗﺣــدﯾث وﺗﺣﯾــﯾن ﻣﻛﺗﺳــﺑﺎﺗﻬم ورﻓــﻊ ﻣﺳــﺗواﻫم اﻟــوظﯾﻔﻲ، ﻣــن ﺧــﻼل إﺟــراء دورات  (اﻟــﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ)
ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ وﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ دورﯾﺔ وﻣﺗﺧﺻﺻﺔ، ﻓﺎﻟﺗﻔرﯾط ﻓﻲ ﻫذا اﻷﻣـر ﯾـﻧﻌﻛس ﺳـﻠﺑﺎ ﻋﻠـﻰ ﻣردودﯾـﺔ اﻟﻣـوظﻔﯾن وﯾﺧﻠـق ﻧوﻋـﺎ ﻣـن 
  . ﺳﺎﯾرﻫﺎ ﻟﻠﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺣدﯾﺛﺔاﻟرﺗﺎﺑﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻛﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﻘﺎدم اﻟﻣﻬﺎرات وﻋدم ﻣ






  .SSPSﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ اﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﻟﺒﺮﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ : ﻤﺼﺪراﻟ         
إذ ﺑﻠﻐــت ﻧﺳــﺑﺔ  ( 73)ﻏﺎﻟﺑﯾــﺔ اﻟﻣﺑﺣــوﺛﯾن ﻻ ﯾﺗﻔﻘــون ﻣــﻊ ﻣﻘﺗﺿــﻰ اﻟﺑﻧــد رﻗــم ﺗﺷــﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت اﻟﺳــﺎﺑﻘﺔ إﻟــﻰ أن            
وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ( ﻓــردا 45 = % 9,23)ﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــﺎ وﻧﺳــﺑ( ﻓــردا 67 = %3,64)ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن 
، وﺗـدل ﻫـذﻩ اﻟﻧﺗــﺎﺋﺞ ﻋﻠـﻰ أن ﻫﻧـﺎك ﻏﯾﺎﺑـﺎ ﻟﻠﺗواﺻـل اﻟﻣﻌرﻓــﻲ اﻟـذي ﻫـو ﻣـن أﻫـم أﺳــس 97,0واﻧﺣـراف ﻣﻌﯾـﺎري  90,3
وﻫــذا إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ، ﺣﯾـث ﻧﻠﺣـظ أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻻ ﺗـوﻟﻲ اﻫﺗﻣﺎﻣـﺎ ﻛﺎﻓﯾـﺎ ﺑﻧﺷـر وٕادارة اﻟﻣﻌـﺎرف واﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﺑـﯾن اﻟﻌﻣـﺎل، 
راﺟﻊ إﻟﻰ ﻏﯾﺎب رؤﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ واﺿﺣﺔ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻌﺎرف اﻟﻌﻣﺎل وﺗﺣدﯾث ﻣﻛﺗﺳﺑﺎﺗﻬم ﻟﻺﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬم 
 .وﺳﻠوﻛﻬم اﻟوظﯾﻔﻲ
 .ﻟذﻟك اﻟﺣواﻓز وﺗﺧﺻص  اﻹﺑداع ﻋﻠﻰ ﻣوظﻔﯾﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إدارة ﺗﺷﺟﻊ( 83)اﻟﺑﻧد(: 15)اﻟﺟدول رﻗم
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ












  17,0 22.3
 8,1 8,1 8,1 3 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 4,31 6,11 6,11 91 ﻣﻮاﻓﻖ
 8,26 4,94 4,94 18 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 2,73 2,73 16 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : ﻣﺻدراﻟ
  ﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ( 83)ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﻏﯾر ﻣواﻓﻘﯾن ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺗﺿﻰ اﻟﺑﻧد رﻗم ﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ أن          
 .ﺑﯾﻧﻬم ﻓﯾﻣﺎ اﻟﻣﻌﺎرف وﺗﺑﺎدل اﻟﺗواﺻل ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺷﺟﻊ( 73)اﻟﺑﻧد(: 05)اﻟﺟدول رﻗم
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ












  97,0 90,3
 0,3 0,3 0,3 5 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 7,02 7,71 7,71 92 ﻣﻮاﻓﻖ
 1,76 3,64 3,64 67 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 9,23 9,23 45 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 152
 
 22,3وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ( ﻓــردا 16 = 2,73)ﻣﺎﻣــﺎ وﻧﺳــﺑﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺗ( ﻓــردا 18 = 4,94)ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن 
، وﻫـذا ﯾﺷـﯾر إﻟـﻰ ﻏﯾـﺎب ﺛﻘﺎﻓـﺔ اﻹﺑـداع واﻟﻣﺳـﺎﻫﻣﺎت اﻟﻔﻌﺎﻟـﺔ داﺧـل اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ، 17,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري 
واﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر ﻣن اﻟرﻛـﺎﺋز اﻷﺳﺎﺳـﯾﺔ ﻟﻧﺟـﺎح ﻣﺑـدأ إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ، ﻓﺧﻠـق ﺑﯾﺋـﺔ ﺗﺷـﺟﻊ ﻋﻠـﻰ اﻟـﺗﻌﻠم اﻟﻣﺳـﺗﻣر واﻹﺑـداع داﺧـل 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ووﺿﻊ ﺳﯾﺎﺳﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق ذﻟك وﺗﺧﺻﯾص ﻣﻛﺎﻓﺂت ﻣﺣﻔزة ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺑﺎدرات اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﯾرﻓﻊ ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، 







  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : ﻣﺻدراﻟ           
ﻣﻘﺗﺿـﻰ  ﻻ ﯾواﻓﻘـون ﻋﻠـﻰ أن اﻷﻏﻠﺑﯾـﺔ اﻟﺳـﺎﺣﻘﺔ ﻣـن أﻓـراد اﻟﻌﯾﻧـﺔ ﺗﺷﯾر اﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﺟـدول أﻋـﻼﻩ          
 27 = %9,34)وﻧﺳــﺑﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن( ﻓــردا 47 = %1,54)، ﺣﯾــث ﺑﻠﻐــت ﻧﺳــﺑﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــﺎ (93)اﻟﺑﻧــد
، وﯾــدل ذﻟــك ﻋﻠــﻰ أن اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻻ ﺗﺷــﺟﻊ اﻟﻌﻣــﺎل ﻋﻠــﻰ 37,0واﻧﺣــراف ﻣﻌﯾــﺎري  23,3وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ( ﻓــردا
ﺗﺳـﺎب ﻣﻌـﺎرف ﺟدﯾـدة ﺗرﻓـﻊ ﻣـن ﻣﺳـﺗوى أداﺋﻬـم وﺳـﻠوﻛﻬم، وﯾرﺟـﻊ ﺣرﺻـﺎ ﻣﻧﻬـﺎ ﻋﻠـﻰ ﺗﻧﻣﯾـﺔ ﻣﻬـﺎراﺗﻬم واﻛ اﻟـﺗﻌﻠم اﻟـذاﺗﻲ
واﻟﻣﻌرﻓــﻲ واﻟﻔﻛــري ذﻟــك إﻟــﻰ ﻗﻠــﺔ اﻟــوﻋﻲ ﺑﺄﻫﻣﯾــﺔ اﻹﺳــﺗﺛﻣﺎر ﻓــﻲ اﻟﻣﻌــﺎرف واﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت وﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻟﻣﺧــزون اﻟﻣﻬــﺎري ﺳــﻠﺑﺎ 
ﻣــﺎل ﻋﻠــﻰ ﺳــﻠوك اﻟﻌ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ، ﻛﻣــﺎ أن اﻟﺛﻘﺎﻓــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ اﻟﻣوروﺛــﺔ ﻋــن اﻷﻧﻣــﺎط اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾــﺔ ﻓــﻲ اﻟﻘﯾــﺎدة واﻟﺗﺳــﯾﯾر أﺛــرت
  .وداﻓﻌﯾﺗﻬم ﻟﻠﻌﻣل ﻓﺿﻼ ﻋن اﻟﺗﻌﻠم واﻟﺣرص ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﺳن ذاﺗﯾﺎ
  .SSPSا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎد: ﻣﺻدراﻟ       
 .ﻟذﻟك ﻛﺎﻓﺂتﻣ وﺗﺧﺻص اﻟﻌﻠﻣﻲ وﻣﺳﺗواﻫم ﻣﻬﺎراﺗﻬم ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺷﺟﻊ( 93)اﻟﺑﻧد(: 25)اﻟﺟدول رﻗم
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
           epyt-tracE
 اﻟﻤﻌﯿﺎري اﻻﻧﺤﺮاف










  37,0 23,3
 4,2 4,2 4,2 4 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 0,11 5,8 5,8 41 ﻣﻮاﻓﻖ
 9,45 9,34 9,34 27 اﻓﻖﻣﻮ ﻏﯿﺮ
 0,001 1,54 1,54 47 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .اﻟﻌﻣل أﺳﻠوب ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﺑﺣث ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوظف( 04)ﺑﻧداﻟ(: 35)اﻟﺟدول رﻗم
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ 
           epyt-tracE
  اﻟﻤﻌﯿﺎري اﻻﻧﺤﺮاف










  88,0 79.2
 3,7 3,7 3,7 21 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 2,62 9,81 9,81 13 ﻣﻮاﻓﻖ
 5,96 3,34 3,34 17 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 5,03 5,03 05 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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ﺣﯾــث ( 04)اد اﻟﻌﯾﻧــﺔ ﻻ ﯾواﻓﻘــون ﻋﻠــﻰ ﻣﻘﺗﺿــﻰ اﻟﺑﻧــدﻏﺎﻟﺑﯾــﺔ أﻓــر ﺗﺷــﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ اﻟــواردة أﻋــﻼﻩ أن          
وﺑﻣﺗوﺳـط ﺣﺳـﺎﺑﻲ ﻗـدرﻩ ( ﻓـردا 05 =  %5,03)وﻧﺳـﺑﺔ ﻏﯾـر اﻟﻣـواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣـﺎ ( ﻓـردا 17 =  %3,34)ﺑﻠﻐـت ﻧﺳـﺑﺗﻬم 
، وﻫو ﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ ﺿﻌف اﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑﺗوظﯾـف ﻣﺧرﺟـﺎت اﻟﺑﺣـث اﻟﻌﻠﻣـﻲ ﻟﺗطـوﯾر 88,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  79,2
ك ﻟﻐﯾـﺎب اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣواﻛﺑـﺔ اﻟﺗطـورات اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ واﻹﺳـﺗﻔﺎدة ﻣـن ﻣراﻛـز اﻟﺑﺣـث اﻟﻣﺗﺧﺻﺻـﺔ أﺳـﺎﻟﯾب اﻹﻧﺗـﺎج، وﯾرﺟـﻊ ذﻟـ
وذﻟك ﻣن ﺧﻼل إﺑرام اﺗﻔﺎﻗﯾﺎت ﻣـﻊ ﻣﻌﺎﻫـد أو ﻣؤﺳﺳـﺎت ﻋﻠﻣﯾـﺔ ﻟﺗطـوﯾر اﻷﺑﺣـﺎث اﻟﺗـﻲ ﺗﺻـب ﻓـﻲ اﻫﺗﻣﺎﻣـﺎت اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ 
ﻣـن آﺧـر ﻣﺳـﺗﺣدﺛﺎت  وﺗﺧﺻﺻـﻬﺎ، وﻟﺗﻛـوﯾن اﻟﻣـوظﻔﯾن ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻬـﺎرات اﻟرﻗﻣﯾـﺔ اﻟﻣﺗطـورة وﺗﺣـدﯾث ﻣﻌـﺎرﻓﻬم واﻻﺳـﺗﻔﺎدة
اﻟﻌﻠـم، وﻻ ﺷـك أن ﻫـذا اﻟﻘﺻـور ﺳـﯾﺧﻠق ﻓﺟـوة ﻋﻠﻣﯾـﺔ ﺑـﯾن اﻟﺗطـورات اﻟﺣﺎﺻـﻠﺔ ﻓـﻲ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ وأداءات اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ 
  .ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻹﻧﺗﺎﺟﻲ
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : ﻣﺻدراﻟ      
وذﻟك ﺑﻧﺳﺑﺔ ( 14)اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻣواﻓﻘون ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺗﺿﻰ اﻟﺑﻧد رﻗم ﺗوﺿﺢ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ         
، وﻫــو ﯾــدل ﻋﻠــﻰ أن اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﺗﻬــﺗم 49,0واﻧﺣــراف ﻣﻌﯾــﺎري  34,2 ﻗــدرﻩ وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳــﺎﺑﻲ( ﻓــردا 07 = %7,24)
ى ﻛﻔﺎءة اﻟﻣوظﻔﯾن ﻣرﻫوﻧﺎ ﺑﻣداﻻﺗﺻﺎل، ﻣﻊ أن ﻫذا ﯾﺑﻘﻰ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻹﻋﻼم و ﺑﺎﻗﺗﻧﺎء واﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟوﺳﺎﺋل 
وﻣﻬﺎراﺗﻬم ﻓﻲ إدارة وﺗوظﯾف واﺳﺗﺛﻣﺎر ﻫذﻩ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ، وﻫذا ﯾﺟﻌل ﻣن ﻣﻬﻣﺔ ﺗﻛـوﯾن اﻟﻣـوظﻔﯾن وﺗﺷـﺟﯾﻌﻬم 
ﻋﻠــﻰ اﻟــﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ أﻣــرا ﺑــﺎﻟﻎ اﻷﻫﻣﯾــﺔ، ﻓﺎﻛﺗﺳــﺎب اﻟوﺳــﺎﺋل اﻟﻣﺎدﯾــﺔ وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎت اﻹﻋــﻼم واﻹﺗﺻــﺎل ﻣــﻊ ﺿــﻌف 
ﻲ إﻟﻰ ﻣﺳﺗوى اﻹﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻣﺛﻠﻰ ﻣن ﻫـذﻩ اﻟوﺳـﺎﺋل، ﯾـؤدي ﻓـﻲ اﻟﻣﺣﺻـﻠﺔ اﻟﻧﻬﺎﺋﯾـﺔ اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺗرﺗﻘ
  .إﻟﻰ اﻫﺗﻼك ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة وٕاﻫدار اﻟﻣوارد أو ﻋدم ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻬﺎ
  : ﯾﻠﺣظ اﻟﺑﺎﺣث ﻣﺎﯾﻠﻲ وﻛﺧﻼﺻﺔ ﻟﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣدﺧل اﻟﺳﺎﺑق          
 .واﻹﺗﺻﺎﻻت ﻟﻺﻋﻼم ﺣدﯾﺛﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻣﺗﻠك( 14)اﻟﺑﻧد(: 45)اﻟﺟدول رﻗم
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
           epyt-tracE











  49,0 34,2
 2,51 2,51 2,51 52 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 9,75 7,24 7,24 07 ﻣﻮاﻓﻖ
 5,38 6,52 6,52 24 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 5,61 5,61 72 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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اﺗﯾﺟﯾﺔ واﺿــﺣﺔ ﻟﺗﻧﻣﯾــﺔ وﺗﻌظــﯾم وذﻟــك ﻟﻐﯾــﺎب اﺳــﺗر  ﻓــﻲ ﺗطﺑﯾــق أﺳــس إدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻫﻧــﺎك ﻗﺻــور ﺑــّﯾن -1
 .واﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻪ ﻋﻣﻠﯾﺎ وﻧﺷر واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺧزون اﻟﻣﻌرﻓﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
ﻏﯾــﺎب رؤﯾــﺔ واﺿــﺣﺔ ﻷﻫﻣﯾــﺔ ودور اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت وأﺛــر ﺗوظﯾــف ﺗﻘﻧﯾــﺎت اﻟﻣﻌرﻓــﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻓــﻲ ﺑﻧــﺎء ﻗــدرات ﻣﺣورﯾــﺔ  -2
 .ﻋﻠﻰ اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻟﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻧﺑﻧﻲ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
ﻟﯾـــﺎت اﻟﺗواﺻـــل اﻟﻣﻌرﻓـــﻲ وﻏﯾـــﺎب اﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وأﻧظﻣـــﺔ ﻓﻌﺎﻟ ـــﺔ ﻟﻠﺗﺣﻔﯾـــز ﻋﻠـــﻰ اﻟ ـــﺗﻌﻠم وﺗﺣﺳـــﯾن اﻟﻣﺳـــﺗوى، ﺿـــﻌف آ -3
وﺗﺄﺳﯾس ﻣﻌﺎﯾﯾر دﻗﯾﻘﺔ وﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ واﺳـﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣﻛﺎﻓـﺂت واﻟﻣﻧﺎﺻـب ﻋﻠـﻰ أﺳـﺎس اﻟﻣﺳـﺗوى اﻟﻣﻌرﻓـﻲ وﻣـﺎ ﯾﺣﻣﻠـﻪ 
 .اﻟﻣوظف ﻣن ﻛﻔﺎءات وﻣﻬﺎرات ﻋﻠﻣﯾﺔ وﻋﻣﻠﯾﺔ
 .اﻟﻛﻔﺎءات ﺗﺳﯾﯾر ﻣدﺧل: راﺑﻌﺎ 
 .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : ﻣﺻدراﻟ     
ﺑﻧﺳـﺑﺔ ( 24)ﺎﻟﺑﯾﺔ ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﻏﯾر ﻣواﻓﻘﯾن ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺗﺿـﻰ اﻟﺑﻧـد رﻗـم ﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ أن ﻏ           
 19,2وﺑﻣﺗوﺳــــط ﺣﺳــــﺎﺑﻲ ﻗــــدرﻩ ( ﻓــــردا 74 = %7,82)وﺑﻧﺳــــﺑﺔ ﻏﯾــــر ﻣــــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــــﺎ( ﻓــــردا 56 = %6,93)ﺑﻠﻐــــت 
، وﻫذا ﯾدل ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﻟﯾس ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻧظﺎم اﺳﺗﻘطﺎﺑﻲ ﻓﻌﺎل ﻟﺟذب اﻟﻛﻔﺎءات وأﺻـﺣﺎب اﻟﺧﺑـرات 88,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري 
ﻟﻼﺳــﺗﻘطﺎب ﻋﻠــﻰ  ﻟــذﯾن ﯾﻣﺛﻠــون اﻟﺛﻘــل اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﻲ واﻟﻣﺧــزون اﻟﻣﻬــﺎري ﻷﯾــﺔ ﻣﻧظﻣــﺔ، ﺣﯾــث أن اﻷﺳــﻠوب اﻟﻐﺎﻟــباﻟﻌﺎﻟﯾــﺔ ا
  .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻫو اﻟﺣﺎﻓز اﻟﻣﺎدي اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻓﻲ اﻷﺟر ﻣﺳﺗوى
  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : ﻣﺻدراﻟ      
 .اﻟﻣﺎﻫرة اﻟﻛﻔﺎءات ﺑﺎﺳﺗﻘطﺎب ﻟﻣؤﺳﺳﺔا ﺗﻬﺗم( 24)اﻟﺑﻧد(: 55)اﻟﺟدول رﻗم
 enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ 
    epyt-tracE
 اﻟﻤﻌﯿﺎري اﻻﻧﺤﺮاف










  88,0 19,2
 1,6 1,6 1,6 01 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 7,13 6,52 6,52 24 ﻣﻮاﻓﻖ
 3,17 6,93 6,93 56 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 7,82 7,82 74 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .ﺗﺧﺻﺻﻪ ﺗواﻓق اﻟﺗﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻓﻲ ﯾﺷﺗﻐل ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﺎﻣل ﻛل( 34)اﻟﺑﻧد(: 65)اﻟﺟدول رﻗم
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ 
          epyt-tracE
 اﻟﻤﻌﯿﺎري اﻻﻧﺤﺮاف










  78,0 20,3
 7,3 7,3 7,3 6 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 4,72 8,32 8,32 93 ﻣﻮاﻓﻖ
 1,76 6,93 6,93 56 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 9,23 9,23 45 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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ﺣﯾـث ( 34)ﺗﺷﯾر اﻹﺣﺻـﺎءات اﻟﺳـﺎﺑﻘﺔ إﻟـﻰ أن أﻏﻠـب أﻓـراد اﻟﻌﯾﻧـﺔ ﻏﯾـر ﻣـواﻓﻘﯾن ﻋﻠـﻰ ﻣـﺎ ورد ﻓـﻲ اﻟﺑﻧـد رﻗـم          
 ﻗـــدرﻩ وﺑﻣﺗوﺳـــط ﺣﺳـــﺎﺑﻲ( ﻓـــردا 45 = % 9,23)وﻧﺳـــﺑﺔ ﻏﯾـــر ﻣـــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣـــﺎ ( ﻓـــردا 56 = %6,93)ﺑﻠﻐـــت ﻧﺳـــﺑﺗﻬم 
 وﺗﺳــﯾﯾر ﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﺧﺗﯾــﺎر وﺗﻌﯾــﯾن اﻟﻣــوظﻔﯾن، وﻫــذا ﯾــدل ﻋﻠــﻰ أن ﻫﻧــﺎك ﻗﺻــور ﻓــﻲ اﺳــ78,0واﻧﺣــراف ﻣﻌﯾــﺎري  20,3
اﻟﻛﻔـــﺎءات ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ وﻓـــق ﻣﻌﯾـــﺎر اﻟﺟـــدارة واﻟﺗﺧﺻـــص، وﻫـــو ﻣـــﺎ ﯾـــؤﺛر ﻋﻠـــﻰ اﻷداء اﻟﺟﯾـــد ﻟﻠﻌﻣـــل وﺟـــودة اﻟﻣﺧرﺟـــﺎت 
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ واﻟﻔﺎﻋﻠﯾــﺔ ﻓــﻲ اﻷداء، ﻓــﺎﻟﻣوظف ﯾﺟﯾــد وﯾﺑــدع ﻓــﻲ ﺗﺧﺻﺻــﻪ إذا وﺟــد اﻹﺣﺗــرام واﻟﺗﺣﻔﯾــز اﻟــﻼزم واﻟظــروف 
  .    اﻟﻣواﺗﯾﺔ
   .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : ﻣﺻدراﻟ        
وذﻟـك ( 44)ﺗﺷـﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻹﺣﺻـﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳـﺎﺑﻘﺔ إﻟـﻰ أن أﻏﻠﺑﯾـﺔ اﻟﻣﺑﺣـوﺛﯾن ﻻ ﯾواﻓﻘـون ﻋﻠـﻰ ﻣﻘﺗﺿـﻰ اﻟﺑﻧـد رﻗـم        
 61,3وﺑﻣﺗوﺳــــط ﺣﺳــــﺎﺑﻲ ﻗ ــــدرﻩ ( ﻓ ــــردا 66 = %2,04)وﻧﺳــــﺑﺔ ﻏﯾ ــــر ﻣــــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــــﺎ( ﻓ ــــردا 76 = %9,04)ﺑﻧﺳــــﺑﺔ 
، وﯾدل ذﻟك ﻋﻠﻰ أن اﻟﻣوظﻔﯾن ﻏﯾر راﺿﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌـﺎﯾﯾر اﻟﺗـﻲ ﺗـﺗم ﻣـن ﺧﻼﻟﻬـﺎ ﺗـرﻗﯾﺗﻬم، ﻓﻘـد 48,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري 
ﺗﺗـدﺧل اﻟﻌدﯾـد ﻣـن اﻟﻣﻌـﺎﯾﯾر ﻏﯾـر اﻟﻣوﺿـوﻋﯾﺔ واﻟﻣﻬﻧﯾـﺔ ﻓـﻲ ﺗرﻗﯾـﺔ اﻟﻣـوظﻔﯾن ﻓـﻲ اﻟرﺗـب واﻟـدرﺟﺎت اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔـﺔ، 
ﺔ اﻟﺳــﺎﺋدة ﻓــﻲ ﺑﯾﺋــﺔ اﻷﻋﻣــﺎل ﻓــﻲ اﻟــدول اﻟﻧﺎﻣﯾــﺔ ﻛﺎﻟﻣﺣﺳــوﺑﯾﺔ وﻫــذا ﻗــد ﯾرﺟــﻊ إﻟــﻰ اﻟﻌدﯾــد ﻣــن اﻷﺳــﺑﺎب ﻏﯾــر اﻟﻣوﺿــوﻋﯾ
وﻏﯾـﺎب اﻟﻌداﻟـﺔ اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ وﺿـﻌف آﻟﯾـﺎت اﻟﺗﻘﯾـﯾم واﻟرﻗﺎﺑـﺔ واﻟﻘﯾـﺎدة اﻟرﺷـﯾدة، وﻛـل ﻫـذا ﯾـﻧﻌﻛس ﺳـﻠﺑﺎ ﻋﻠـﻰ ﻧﻔﺳـﯾﺔ اﻟﻌﻣـﺎل 
ﻌـﺎﯾﯾر وﻣردودﻫم وﯾﺿﻌف ﺷﻌورﻫم ﺑﺎﻹﻧﺗﻣﺎء واﻷﻣﺎن اﻟوظﯾﻔﻲ، وﻻ ﯾﺣﻔزﻫم ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬـم ﻟﺗﺳـﺎوﯾﻬم ﻓـﻲ ﻣ
  .اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﻊ ﻏﯾرﻫم، ﻧظرا ﻟﻌدم ﺗطﺑﯾق ﻣﺑدأ اﻟﺟدارة واﻟﺗﻔﺎﺿل ﺑﺎﻷداء
  
  
 .ﻛﻔﺎءﺗﻬم ﻋﻠﻰ ﺑﻧﺎء اﻟﻣوظﻔﯾن ﺗرﻗﯾﺔ ﺗﺗم( 44)اﻟﺑﻧد(: 75)اﻟﺟدول رﻗم
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ 
          epyt-tracE
 اﻟﻤﻌﯿﺎري اﻻﻧﺤﺮاف










  48,0 61,3
 9,4 9,4 9,4 8 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 9,81 0,41 0,41 32 ﻣﻮاﻓﻖ
 8,95 9,04 9,04 76 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 2,04 2,04 66 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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  .SSPSﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ  :ﻣﺻدراﻟ         
وذﻟـك ( 54)ﺗﺷـﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت اﻹﺣﺻـﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳـﺎﺑﻘﺔ إﻟـﻰ أن أﻏﻠﺑﯾـﺔ اﻟﻣﺑﺣـوﺛﯾن ﻻ ﯾواﻓﻘـون ﻋﻠـﻰ ﻣﻘﺗﺿـﻰ اﻟﺑﻧـد رﻗـم        
واﻧﺣـــراف  59,2وﺑﻣﺗوﺳــط ﺣﺳـــﺎﺑﻲ ﻗــدرﻩ ( ﻓـــردا 35 = %3,23)وﻏﯾــر ﻣـــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣـــﺎ( ﻓـــردا 85 = %4,53)ﺑﻧﺳــﺑﺔ 
، وﯾرﺟﻊ ذﻟك إﻟﻰ ﻏﯾﺎب ﺳﯾﺎﺳﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات واﺳﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ وﺗﺄﺛر اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑـﺎﻟﻧظم اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾـﺔ ﻓـﻲ 98,0ﻣﻌﯾﺎري 
اﻟﺗﺳــﯾﯾر ﺧﺻوﺻــﺎ ﻓــﻲ ﻓﺗــرة اﻟﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻌﻣــوﻣﻲ ﻗﺑــل ﺧﺻﺧﺻــﺗﻬﺎ وﻫــذا اﻟ ــﻧﻣط ﯾﻌﺗﻣــد ﻋﻠــﻰ اﻟﻣرﻛزﯾــﺔ ﻓــﻲ ﺻــﻧﻊ اﻟﻘــرار 
ﻓـــﻲ ﻋﻣﻠﯾـــﺔ اﻟﺗﺧطـــﯾط  -اﻟﺧﺑـــرة واﻟﻛﻔـــﺎءة ﻣـــﻧﻬم ﺧﺻوﺻـــﺎ ذوي -واﻟﺗﺧطـــﯾط وﻻ ﯾـــوﻟﻲ اﻫﺗﻣﺎﻣـــﺎ ﺑﺎﻟﻐـــﺎ ﻹﺷـــراك اﻟﻌﻣـــﺎل 
اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ وﺗﺣﺳﯾن أﺳﻠوب اﻟﻌﻣل، ﻷن اﻟﻌﻣﺎل ﺑﺳﺑب ﻗرﺑﻬم ﻣن اﻟﻣﯾدان ﯾدرﻛون ﺟﯾدا اﻟﻔﺟوات اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ 
اﻟﺗـــﻲ ﺗﻌﺗـــري اﻟﻌﻣــل، ﻓــﻼ ﯾﻣﻛــن اﻻﺳــﺗﻐﻧﺎء ﻋـــن ﻣﻼﺣظــﺎﺗﻬم وٕاﺳــﻬﺎﻣﺎﺗﻬم واﻻﻛﺗﻔــﺎء ﺑـــﺎﻷواﻣر اﻟﻔوﻗﯾـــﺔ واﻟﺗـــﻲ ﻏﺎﻟﺑـــﺎ ﻣـــﺎ 
  .ﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﺗؤول إﻟﻰ اﻟﻔﺷلﺗﺻطدم ﺑﻣ
 .اﻟﻛﻔﺎءة و اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻟﻧﻘل واﻟﺟدد اﻟﻘداﻣﻰ اﻟﻌﻣﺎل ﺑﯾن ﺗﻌﺎون ﻫﻧﺎك( 64)اﻟﺑﻧد(: 95)اﻟﺟدول رﻗم
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ 
          epyt-tracE
 اﻟﻤﻌﯿﺎري اﻻﻧﺤﺮاف










  09,0 44,2
 4,31 4,31 4,31 22 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 9,75 5,44 5,44 37 ﻣﻮاﻓﻖ
 8,48 8,62 8,62 44 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 2,51 2,51 52 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
 .SSPSﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ا: ﻣﺻدراﻟ
 (64) ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أﻋﻼﻩ ﻧﻼﺣظ أن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻲ ﻣﺿﻣون اﻟﺑﻧد           
إﻟـــﻰ أن  ، وﯾﺷـــﯾر ذﻟـــك09,0واﻧﺣـــراف ﻣﻌﯾـــﺎري  44,2وﺑﻣﺗوﺳـــط ﺣﺳـــﺎﺑﻲ ﻗـــدرﻩ ( ﻓـــردا 37 = %5,44)وذﻟـــك ﺑﻧﺳـــﺑﺔ 
ﺧﻠق ﺟو ﻣن اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻹﯾﺟـﺎﺑﻲ واﻟﻣﺷـﺎرﻛﺔ ﻓـﻲ ﻧﻘـل اﻟﺧﺑـرات واﻟﻛﻔـﺎءات ﺧﺎﺻـﺔ  اﻟﻌﻣﺎل ﯾﺗﻌﺎوﻧون ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬم وﯾﺣﺎوﻟون
ﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﺧﺎﺻـﺔ ﻣﺑﻧﯾـﺔ  اﻟﻣـوظﻔﯾن وﺧﻠـق ﺛﻘﺎﻓـﺔ ﺑﯾن أﺻﺣﺎب اﻟﺧﺑرة واﻟﻌﻣﺎل اﻟﺟدد، وﻫذا ﻋﺎﻣل ﻣﻬم ﻓـﻲ ﺻـﻘل ﻣواﻫـب
 .اﻟﻌﻣل ﻷﺳﻠوب اﻷﻣﺛل ﻟﻠﺗﺧطﯾط اﻟﻛﻔﺎءات ﺑﺄﺻﺣﺎب اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺳﺗﻌﯾن( 54)اﻟﺑﻧد(: 85)اﻟﺟدول رﻗم
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ 
 epyt-tracE
 اﻟﻤﻌﯿﺎري اﻻﻧﺤﺮاف










  98,0 59.2
 9,4 9,4 9,4 8 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 3,23 4,72 4,72 54 ﻣﻮاﻓﻖ
 7,76 4,53 4,53 85 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 3,23 3,23 35 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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ﻣـن طـرف إدارة  ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎﻫم واﻟﺗﺂزر ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل، إﻻ أن ﻫذا اﻟﺗﻌﺎون ﯾﺑﻘﻰ ﻋﻔوﯾﺎ ﻓﻲ ظـل ﻏﯾـﺎب اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﻣﻧﻬﺟـﺔ
 .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺗﻔﻌﯾل اﻟﺗواﺻل وٕادارة اﻟﺗﻌﺎﺿد ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل
  .SSPSاﻟﺑﺎﺣث اﻋﺗﻣﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ  ﻣن إﻋداد: ﻣﺻدراﻟ     
 ﺣﯾـث( 74)ﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ إﻟـﻰ أن أﻏﻠﺑﯾـﺔ اﻟﻣﺑﺣـوﺛﯾن ﻻ ﯾواﻓﻘـون ﻋﻠـﻰ ﻣﻘﺗﺿـﻰ اﻟﺑﻧـد رﻗـم         
 وﺑﻣﺗوﺳــط( ﻓــردا 56 = %6,93)وﻧﺳــﺑﺔ ﻏﯾــر اﻟﻣــواﻓﻘﯾن ( ﻓــردا 76 = %9,04)ﻏﯾــر ﻣــواﻓﻘﯾن ﺗﻣﺎﻣــﺎ  ﺑﻠﻐــت ﻧﺳــﺑﺔ
، وﻫذا ﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ ﺿﻌف اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﺗﻌﻠق ﺑﺗﻧﻣﯾـﺔ ﻛﻔـﺎءات 18,0واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري  81,3ﻩ ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدر 
اﻟﻣوظﻔﯾن واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬم ﻧظرا ﻟﻐﯾﺎب اﻟوﻋﻲ ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ واﻷﺻول اﻟﻔﻛرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻣـوردا اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ 
ﺎﻧﻲ ﻣـﺛﻼ ﯾﻬـﺗم ﻛﺛﯾـرا ﺑـذوي اﻟﺧﺑـرات واﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﻌﺎﻟﯾـﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وأﺣد أﻫـم ﻋﻧﺎﺻـر ﻗـوة ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ، ﻓـﺎﻟﻧﻣوذج اﻟﯾﺎﺑـ
ﻣﻣن أﻣﺿوا ﺳﻧﯾن ﻋدﯾدة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، وﯾﺿﻊ ﺳﯾﺎﺳﺎت ﻣدروﺳﺔ وﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬم ﺣﺗﻰ ﺑﻌـد ﺗﻘﺎﻋـدﻫم، وﻫـﻲ اﻟﻔﺗـرة 
  .اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻗﻣﺔ اﻟﻧﺿﺞ وﺗﻛﺎﻣل اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﻟدى اﻟﻣوظف
  :اﻟﺑﺎﺣث اﻵﺗﻲ وﻛﺧﻼﺻﺔ ﺣول ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻫذا اﻟﻣدﺧل ﻻﺣظ           
 .ﻏﯾﺎب اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻻﺳﺗﻘطﺎب واﺧﺗﯾﺎر وﺗﻌﯾﯾن واﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ -1
ﻧﻘص اﻟوﻋﻲ ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﻛﻔﺎءات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﺗﻧﻣﯾﺗﻬـﺎ وٕاﺷـراﻛﻬﺎ ﻓـﻲ ﻋﻣﻠﯾـﺎت اﻟﺗﺧطـﯾط واﻟﺗﻧﻔﯾـذ و اﻟﻣﺗﺎﺑﻌـﺔ  -2
 .و اﻟﺗﻘﯾﯾم
ﻋﻠــﻰ ﺿــﻌف اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ ﻣﻣــﺎ ﻗــد ﯾــؤدي إﻟــﻰ ﺳــطوة وﻏﻠﺑــﺔ  إن ﺳــوء ﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻛﻔــﺎءات ﻫــو ﻣؤﺷــر -3
اﻟﺗﻬدﯾدات وﺗﺣدﯾﺎت ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ، إذا ﻟم ﯾﺗم اﺳﺗدراك ﻫذا اﻟﻘﺻور ﺑﻣراﺟﻌﺔ ﺧﻠﻔﯾﺎت وﺳﯾﺎﺳـﺎت اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ اﻟﻣـوارد 
 .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ووﺿﻊ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗﻌظﯾم واﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 ﻟﻬم ﺧﺎﺻﺔ ﺧدﻣﺎت ﺑﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻣﯾزة ﻛﻔﺎءاﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﻣﺣﺎﻓظﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺳﻌﻰ( 74)اﻟﺑﻧد(: 06)اﻟﺟدول رﻗم
  enneyoM
 اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ 
          epyt-tracE
 اﻟﻤﻌﯿﺎري اﻻﻧﺤﺮاف










  18,0 81,3
 0,3 0,3 0,3 5 ﺟﺪا ﻣﻮاﻓﻖ
 5,91 5,61 5,61 72 ﻣﻮاﻓﻖ
 1,95 6,93 6,93 56 ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
 0,001 9,04 9,04 76 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻮاﻓﻖ ﻏﯿﺮ
  0,001 0,001 461 latoT
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  .ﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔإﺧ :اﻟﻣطﻠب اﻟﺳﺎدس
اﻟﻣطروﺣـﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﻘدﻣـﺔ ﻣـن ﺳﻧﺣﺎول ﻣن ﺧﻼل ﻫذا اﻟﻣطﻠب اﺧﺗﺑﺎر ﻣـدى ﺳـﻼﻣﺔ وﺻـﺣﺔ ﻓرﺿـﯾﺎت اﻟدراﺳـﺔ          
  .وﺗﺳﺎؤﻻﺗﻪ إﺟﺎﺑﺎت ﻣﺑدﺋﯾﺔ ﻋن إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟﺑﺣثﻫﻲ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ واﻟﺗﻲ ﻋدﻣﻪ، 
 : اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔاﺧﺗﺑﺎر   -1
ﻋﻠــﻰ اﻻﺳــﺗﺛﻣﺎر اﻟﺟﯾــد ﻟﻠﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ  ﺔ ﻣﺑﻧﯾــﺔﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾدارة اﻹﻣــﺎ ﻛﺎﻧــت اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌــﺔ ﻛﻠ"         
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ، ﻛﻠﻣــﺎ ﻛﺎﻧــت  ﺗﻬــﺎﻋﺗﺑــﺎر ﻛﺎﻓــﺔ ﻣﺗﻐﯾــرات ﺑﯾﺋآﺧــذة ﺑﻌــﯾن اﻹواﻟﻣﻌرﻓﯾــﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ وﻓــق ﻣﻧظــور ﻋﻠﻣــﻲ، و 
   ".اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔﻓﻲ  اﺳﺗﺟﺎﺑﺗﻬﺎ ﻓﻌﺎﻟﺔ
 أﻫــم رﻛﯾــزة ﯾﺗﺄﺳــس ﻋﻠﯾﻬــﺎ ﻧﺟــﺎح إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــواردأن ﻟﻘــد ﺗﺑــﯾن ﻟﻧــﺎ ﻣــن ﺧــﻼل ﻣﺣــﺎور ﻫــذﻩ اﻟدراﺳــﺔ          
اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻫــﻲ اﻻﺳــﺗﺛﻣﺎر اﻟﺟﯾــد ﻟﻠﻛﻔــﺎءات اﻟﻣﻌرﻓﯾــﺔ واﻟﻔﻛرﯾــﺔ ﻟﻠﻣــورد اﻟﺑﺷــري، وﻫــذا ﻣــﺎ ﺗﺄﻛــدﻧﺎ ﻣﻧــﻪ ﻣــن ﺧــﻼل ﻣﺑﺎﺣــث 
ﺔ اﻟدراﺳـﺔ ﺑــﺎﻷﺧص ﻣﺑﺣﺛــﻲ إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ وﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻛﻔــﺎءات، ﻓـﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷــري ﯾﻣﺗﻠـك طﺎﻗـﺎت وﻣﻘــدرات اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻗﺎﺑﻠــ
  .ﻟﻠﻧﻣو واﻟﺗطور ﻛﻠﻣﺎ وﺟدت اﻟﺳﺑﯾل إﻟﻰ ﺗﺣﻔﯾزﻫﺎ ودﻓﻌﻬﺎ ﻧﺣو اﻹﺑداع واﻟﻌطﺎء
ﻛﻣـﺎ ﻻﺣظﻧـﺎ ﻣـن ﺧـﻼل اﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻌﻧﺎﺻـر اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ أن اﻟﺑﻧـﺎء اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻹدارة اﻟﻣـوارد          
اﻟداﺧﻠﻲ واﻟﺧﺎرﺟﻲ، ﻛﻣﺎ ﻣر : ﻌدﯾﻬﺎاﻟﺑﺷري ﻻ ﺑد أن ﯾﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻛﺎﻓﺔ ﻣﺗﻐﯾرات وﺧﺻﺎﺋص اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﺑ
ﻣﻌﻧـﺎ ﻓـﻲ اﻟﻣﺑﺣــث اﻟراﺑـﻊ واﻟﺧـﺎﻣس ﻣــن اﻟﻔﺻـل اﻷول، وﺑﻧـﺎء ﻋﻠﯾــﻪ ﺗـﺗﻣﻛن إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣـن ﻣواﺟﻬـﺔ ﺗﺣـدﯾﺎت 
اﻟﺑﻌــد اﻟﺑﯾﺋــﻲ، اﻟﺑﺷــري، )ﺑﯾﺋﺗﻬــﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ اﻟواﻗﻌــﺔ واﻟﻣﺣﺗﻣﻠــﺔ ﻣــن ﺧــﻼل ﻣﻧﻬﺟﯾــﺔ اﻟﺗﺧطــﯾط اﻹﺳﺗﺷــراﻓﻲ ﻣﺗﻌــدد اﻷﺑﻌــﺎد 
  .، وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺛﺑت ﺻدﻗﯾﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ(اﻟﺦ..ﺎدي، اﻟﺛﻘﺎﻓﻲاﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ، اﻻﻗﺗﺻ
 :اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﺧﺗﺑﺎر -2
         :اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻹطﺎراﻟﻧظري 
إن ﻏﯾـﺎب اﻟﺗﺧطـﯾط اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻹدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ اﻟُﻣَؤﺳﱠـِس ﻋﻠـﻰ رؤﯾـﺔ ﻋﻠﻣﯾـﺔ ﺷـﺎﻣﻠﺔ ﺗﺄﺧـذ ﺑﺎﻟﺣﺳـﺑﺎن  -4
 .  ﻧظﻣﺔ، ﯾؤدي إﻟﻰ إﺧﻔﺎق ﺧﯾﺎرﻫﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ وﻋدم ﻓﻌﺎﻟﯾﺎﺗﻪﻛﺎﻓﺔ ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧﺳق اﻟﺑﯾﺋﻲ ﻟﻠﻣ
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إن اﻟﺗﺧطﯾط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﯾﻬدف ﺑﺎﻷﺳﺎس إﻟﻰ وﺿﻊ ﺗﺻور ﺷﺎﻣل وﻋﻣﯾق ﻟﻛﺎﻓﺔ اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻓـﻲ ﻋﻣﻠﯾـﺔ        
ﺗﺧﺑــﻪ اﻟﺑﻌــد اﻟﺑﺷــري واﻟﺑﻌــد اﻟﺑﯾﺋــﻲ، ﻓﻧﺟــﺎح اﻟﺧﯾــﺎر اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟــذي ﺗﻧ: ﺗﺣﻘﯾــق أﻫــداف اﻟﻣﻧظﻣــﺔ، وأﻫــم ﻫــذﻩ اﻷﺑﻌــﺎد
ﯾﻧﺑﻐـﻲ أن ﯾرﺗﻛـز ﺑﺎﻷﺳـﺎس ﻋﻠـﻰ اﻟﺗﺧطـﯾط اﻟﺟﯾـد ﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت وﻣراﺣـل ( اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻧﻣو، اﻻﺳﺗﻘرار، اﻹﻧﻛﻣﺎش)اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
اﻟﻣﺗﻐﯾـــر اﻟﻘـــﺎﻧوﻧﻲ، اﻻﺟﺗﻣـــﺎﻋﻲ، )ووظـــﺎﺋف إدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻣـــﻊ اﻹﻟﻣـــﺎم ﺑﻣﺗﻐﯾـــرات اﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ وﺗﺣـــدﯾﺎﺗﻬﺎ
ﻟﺗﺟـــﺎﻧس اﻟﺛﻘـــﺎﻓﻲ، اﻟﺗرﻛﯾﺑــــﺔ اﻟﺳـــﻛﺎﻧﯾﺔ، اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ، اﻟﻌوﻟﻣـــﺔ واﻟﺗﻘﻧﯾـــﺎت اﻻﻗﺗﺻـــﺎدي، رﺳـــﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ، اﻟﺗﻧــــوع اﻟﺑﯾﺋـــﻲ وا
، وأي ﻏﻔﻠــﺔ ﻋــن ﻫــذﻩ اﻟﻣﻌطﯾــﺎت أو ﺳــوِء ﺗﻘــدﯾر ﻟﻬــﺎ ﯾﻌــرض اﺳــﺗرﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻟﻠﻔﺷــل وﻣواردﻫــﺎ ﻟﻠﻬــدر ...(اﻟﺣدﯾﺛــﺔ
  .واﻟﺿﯾﺎع، وﻫذا ﻣﺎ ﯾؤﻛد ﺻﺣﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻵﻧﻔﺔ
اﻟﻣﻣﺎرﺳـﺎت  ﺷـرطﺎ أﺳﺎﺳـﯾﺎ ﻟﻧﺟـﺎح وﻓﻌﺎﻟﯾـﺔ اﻟﺗطﺑﯾﻘـﺎت وﯾﻌﺗﺑـر اﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻌﻧﺎﺻـر اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ  -5
 .وﺟودة ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
أﻫﻣﯾـﺔ ﺗﺣﻠﯾـل ﻻﺣﻈﻨ ﺎ ﻣ ﺪى  TOWSﻓﻣن ﺧﻼل دراﺳـﺗﻧﺎ ﻟﻠﺗﺣﻠﯾـل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ وﻓـق ﻣﺻـﻔوﻓﺔ        
اﻟﺑﯾﺋ ـــﺔ )واﻟﺗﻬدﯾ ـــدات واﻟﻔـــرص( اﻟﺑﯾﺋـــﺔ اﻟداﺧﻠﯾ ـــﺔ) ط اﻟﻘـــوة واﻟﺿـــﻌفﻧﻘ ـــﺎ: اﻟﻌﻧﺎﺻـــر اﻹﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋ ـــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـــﺔ وﻫـــﻲ
ﯾﺗـﯾﺢ ﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، ﻓﺗﺣﻠﯾـل ﻋﻧﺎﺻـر اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ ، وﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ اﻟﻣﺑﺎﺷـر ﻋﻠـﻰ ﻣﻣﺎرﺳـﺎت واﺳـﺗراﺗ(اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ
ﻧﻘﺎط ﻗوﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ  اﻟﺗﻌرفﺣﺗﻰ ﺗﻌﺎﻟﺟﻬﺎ وﺗﺳﺗدرﻛﻬﺎ، و ﻓﻲ ﺑﻧﯾﺎﻧﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ  ﻻت اﻟﻣوﺟودةﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻹﺧﺗﻼ
ﯾﺗﯾﺢ ﻟﻬﺎ ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻬدﯾـدات اﻟﻣﺣدﻗـﺔ ﺑﻬـﺎ ﻛـﻲ ﺗﺿـﻊ أن ﺗﺣﻠﯾل ﻋﻧﺎﺻر ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻛﻲ ﺗﻧﻣﯾﻬﺎ وﺗﺣﺎﻓظ ﻋﻠﯾﻬﺎ، ﻛﻣﺎ 
ﻟﻬـﺎ اﻟﺧطــط واﻟﺗــداﺑﯾر اﻟﻼزﻣــﺔ ﻟﺗﻔﺎدﯾﻬــﺎ واﻟﺗﻘﻠﯾــل ﻣــن آﺛﺎرﻫــﺎ، وﻛـذا ﻣﻌرﻓــﺔ اﻟﻔــرص اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ ﻟﻬــﺎ ﺣﺗــﻰ ﺗﺿــﻊ ﻟﻬــﺎ اﻟﺧطــط 
ﺗﺣـدد اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻣﺳـﺎرﻫﺎ وﺧﯾﺎرﻫـﺎ  اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻌﻧﺎﺻـر اﻟﺑﯾﺋﯾـﺔﻣن ﺧﻼل ﺎ، ﻓاﻟﻼزﻣﺔ ﻻﻗﺗﻧﺎﺻﻬﺎ واﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬ
وﻋﻠﻰ ﺿوء ذﻟك ﺗﺗﺑﻧﻰ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻹدارة ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻣﻧـﻪ ( ﻫﺟوﻣﻲ، دﻓﺎﻋﻲ، اﺳﺗﻘرار)اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
  .اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔﻧﺳﺗﻧﺗﺞ ﺻﺣﺔ 
ﺎ وﻣزاﯾﺎﻫـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، ﯾﺗوﻗـف ﻋﻠـﻰ اﻹﺳـﺗﺛﻣﺎر إن اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻷداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺑﻧـﺎء ﻗـدراﺗﻬ  -6
 .اﻷﻣﺛل ﻷﺻوﻟﻬﺎ اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ واﻟﻔﻛرﯾﺔ وﺣوﻛﻣﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﻣﺧزوﻧﻬﺎ اﻟﻣﻬﺎري وﻛﻔﺎءاﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
 اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﻣﺑﺎدئ إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ وأﺳس ﺑﻧﺎء اﻟﻘدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻧﻼﺣظ أن اﻟﻌﻧﺻر             
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ور اﻷﺑــرز ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﯾــق ﺷــروط اﻟﺟــودة واﻟﻣزاﯾــﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ، وذﻟــك ﻣــن ﺧــﻼل ﺣﺳــن إدارﺗــﻪ اﻟﺑﺷــري ﯾﻠﻌــب اﻟــد
وﺗدرﯾﺑـــﻪ وﺗﻧﻣﯾـــﺔ ﻗدراﺗـــﻪ اﻟﻣﻌرﻓﯾـــﺔ واﻟﻔﻛرﯾـــﺔ واﻟﻣﻬﺎرﯾـــﺔ ﺣﺗـــﻰ َﯾَﺗﻛـــوﱠ ن ﻟـــدى اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ ﻛﻔـــﺎءات ﻣﺣورﯾـــﺔ وﻗﺎﻋـــدة ﺑﯾﺎﻧـــﺎت 
ﻟﻌﻣﻠﯾــﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾــﺔ وﺗﺣﻘــق وﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﺧﺎﺻــﺔ، ُﺗَﻣّﻛﻧﻬـﺎ ﻣــن أن ﺗؤﺳـس ﻟﻧظــﺎم اﻟﺟــودة واﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻓــﻲ ﻛﺎﻓـﺔ ا
أن اﻻﺳــﺗﺛﻣﺎر اﻟﺟﯾــد ﻟﻠﻣــورد اﻟﺑﺷــري وﻓــق رؤﯾــﺔ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣؤﺳﺳــٍﺔ ﻋﻠــﻰ ﻣﺑــدأ : اﻟﻘﯾﻣــﺔ اﻟﻣﺿــﺎﻓﺔ اﻟﺛﺎﺑﺗــﺔ، وﻋﻠﯾــﻪ ﻧﻘــول
اﻟﺟدارة واﻟﻛﻔـﺎءة ﻓـﻲ ﻛﺎﻓـﺔ ﻣراﺣـل ﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻣـﻊ ﺿـﺑط ﺗﺻـور ﺷـﺎﻣل وﺻـﺣﯾﺢ ﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ 
اﻟﻣﻧـﺎﻫﺞ واﻟﻣـداﺧل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻓـﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري ﻫـو اﻟﻛﻔﯾـل ﺑﺗﺣﺳـﯾن أداء  اﻟﺣدﯾﺛﺔ، وﺗطﺑﯾـق
   .اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟرﻓﻊ ﻣن ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ وﺟودة ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ، وﻋﻠﯾﻪ ﻧﺗﺑﯾن ﺻﺣﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ
 : اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻹطﺎر اﻟﻣﯾداﻧﻲاﻟﻔرﺿﯾﺎت اﺧﺗﺑﺎر  
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن  ﯾﺟﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت ﺑﯾﺋﺗﻬﺎاﺳﺗراﺗ -ﺑﺳﻛرة– BACINEﺗﻌﺗﻣد ﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل  -4
 .ﺧﻼل ﺗرﻛﯾزﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدرات وﻛﻔﺎءات ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻓق اﻷطر اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ
ﺑﻧــﺎء ﻋﻠــﻰ ﻣــﺎ ورد ﻓــﻲ ﺗﺣﻠﯾــل اﻟﺑﯾﺎﻧــﺎت اﻹﺣﺻــﺎﺋﯾﺔ ﻻﺳــﺗﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣــوﺛﯾن ﺣــول ﺑﻧــود اﻻﺳــﺗﺑﯾﺎن ﻻﺣظﻧــﺎ أن          
ﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌــﺔ ﻣــن ﻗﺑــل اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ ﻓــﻲ إدارة ﻣؤﺳﺳــﺔ ﻣــﻊ ﻣواردﻫــﺎ اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، ﻓﺎﻫﻧــﺎك ﻗﺻــورا ﻓــﻲ أﺳــﻠوب ﺗﻌﺎﻣــل اﻟ
اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﺗﻧﺗﺎﺑﻬـــﺎ ﺑﻌــض اﻟﻌـــوارض اﻟﺳـــﻠﺑﯾﺔ اﻟﺗـــﻲ ﺗــؤﺛر ﻋﻠــﻰ ﻣردودﯾــﺔ اﻟﻌـــﺎﻣﻠﯾن وداﻓﻌﯾــﺗﻬم، ﻟﻌــدم ﺗطﺎﺑﻘﻬـــﺎ ﻣـــﻊ 
ظـﺎﺋف إدارة اﻟﻣـوارد و  ر اﻟﺑﺷـري ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣـﺔ، ﻣـن ﺧـﻼل اﻹﻫﺗﻣـﺎم وﺗﺣـدﯾثاﻟﺗوﺟﻬـﺎت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻓـﻲ ﺗﺳـﯾﯾر وﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻌﻧﺻـ
اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻛوﺿـﻊ ﻧظـﺎم اﺳـﺗﻘطﺎب ﺟـذاب واﻟﺗﻌﯾـﯾن واﻟﺗوظﯾـف ﺑﺎﻟﺟـدارة واﻟﺗﺣﻔﯾـز واﻟﻣﻛﺎﻓـﺂت اﻟﻣﺷـﺟﻌﺔ واﻟﻌﺎدﻟـﺔ واﻟﺗـدرﯾب 
اﻟﻔﻌﺎل واﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟدﻗﯾق وﺗﻣﻛﯾن اﻟﻌﻣﺎل وﺗﻐﻠﯾب أﺳﻠوب اﻟﺗﺷﺎور واﻟﻘﯾﺎدة ﺑﺎﻟﻣﺷـﺎرﻛﺔ ﻋﻠـﻰ أﺳـﻠوب اﻟﻘﻬـر واﻟﺗﻬدﯾـد واﻟﻘﯾـﺎدة 
واﻟرﻗﺎﺑـﺔ اﻟﺻـﺎرﻣﺔ ن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺗرﻛـز ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬـﺎ ﻷﻫـداﻓﻬﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت اﻹﺟراﺋﯾـﺔ اﻟﺑﺣﺗـﺔ اﻟﺗﺳـﻠطﯾﺔ، وﻋﻠﯾـﻪ ﻧﻼﺣـظ أ
ﻧﺣــو إﺗﻘــﺎن اﻟﻌﻣــل  ﻋﻠــﻰ ﻣﺧﺗﻠــف ﻣراﺣــل اﻟﻌﻣــل أﻛﺛــر ﻣــن ﺗرﻛﯾزﻫــﺎ ﻋﻠــﻰ ﺗﻔﻌﯾــل واﺳــﺗﺛﻣﺎر ﻣواردﻫــﺎ اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﺗﺣﻔﯾزﻫــﺎ
 .وﺟﻌﻠﻬﺎ ﺷرﯾﻛﺎ ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط واﻹﻧﺟﺎز، وﻫذا ﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ ﻋدم ﺻﺣﺔ اﻹﻓﺗراض اﻟﺳﺎﺑق
ﺗﺳم اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺿﻌف ﺷﺑﻛﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻏﯾﺎب اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﺗﺷـﻬد ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ ﺗ -5
 .اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺗﺣدﯾﺎت ﻋدة أﺑرزﻫﺎ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﺣﺎدة واﻟﻌواﺋق اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻷﻋراف واﻟﺗﻘﺎﻟﯾد اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
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أن اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ( اﻻﺳــﺗﺑﯾﺎن، اﻟﻣﻘــﺎﺑﻼت، اﻟﻣﻼﺣظــﺔ) اﻟﺑﺎﺣــث ﻣــن ﺧــﻼل إﺟــراءات اﻟدراﺳــﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾــﺔ ﻻﺣــظ        
ٕادارة اﻟﺣﯾـﺎة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ، ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻬـﺎ ﺑﻌـض اﻟﻧـواﻗص وﺳـﻣﺎت اﻟﺿـﻌف ﻣـن ﻧﺎﺣﯾـﺔ ﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ و 
ﻛﻐﯾﺎب ﻧظﺎم ﺗﺣﻔﯾزي ﻓﻌﺎل وﺿﻌف اﻟﺗواﺻل ﺑﯾن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن واﻟﻌﻣﺎل، وﻋدم إﺷراﻛﻬم ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط أو ﻗﺑول إﺳﻬﺎﻣﺎﺗﻬم 
ﺻـور آﻟﯾـﺔ اﻟﺗرﻗﯾـﺔ ﻟوﺿـﻊ اﻟرﺟـل اﻟﻣﻧﺎﺳـب ﻓـﻲ ﺗﺧﺻﺻـﻪ، وﻛﻠﻬـﺎ أﺳـﺑﺎب ﺟﻌﻠـت ﻣـن اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ ﺗﻔﺗﻘـد وﻗ
ﻟﻠداﻓﻌﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ واﻟﺗﺣﻔز ﻟﻠﻌﻣل، وﻏﯾﺎب اﻟﺗواؤم واﻟﺗﻧﺎﺳق ﺑﯾن أﻫداف اﻟﻣوظﻔﯾن وأﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﻫذا ﻟﻪ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ 
ﺧﺎرﺟﯾـﺔ واﻟﺗـﻲ رأﯾﻧـﺎ أن أﺑرزﻫـﺎ ﯾﻛﻣـن ﻓـﻲ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﺔ اﻟﻧﺳـﺑﯾﺔ ﻗـدرة اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓـﻲ ﻣواﺟﻬـﺔ اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﺗـﻲ ﺗﻛﺗﻧـف ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ اﻟ
واﻟﻌراﻗﯾـل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾـﺔ وﺗﻛـﺎﺛر اﻟطﻠـب وﺗﻧـوع رﻏﺑـﺎت اﻟزﺑـﺎﺋن ﻣـﻊ ﻛﺛـرة اﻟﻣﺷـﺎرﯾﻊ اﻟﺗﻧﻣوﯾـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺷـﻬدﻫﺎ اﻟـﺑﻼد، 
ﺗﻐﯾﯾــر وﺗــداﻋﯾﺎت اﻹﻧﺗﻘــﺎل ﻣــن اﻟﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻌﻣــوﻣﻲ إﻟــﻰ اﻟﺗﺳــﯾﯾر اﻟﺧــﺎص اﻟــذي ﯾﻔــرض ﺿــرورة ﺗﻛــوﯾن اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري و 
ﺳﻠوﻛﻪ وأﺳﻠوب ﺗﻔﻛﯾرﻩ ﻟﻠﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻣﺗﻐﯾرات وﺧﺻـﺎﺋص ﻫـذا اﻟـﻧﻣط ﻣـن اﻟﺗﺳـﯾﯾر، وﻫـذا ﻣـﺎ ﯾـدل ﻋﻠـﻰ ﺻـدﻗﯾﺔ اﻟﻔرﺿـﯾﺔ 
 اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ 
ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰ ﺗﺣدﯾث أﺳﻠوب إدارﺗﻬـﺎ ﻟﻠﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻣﺧﺗﻠـف اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾـﺔ ﻣـن ﺧـﻼل ﺗوظﯾﻔﻬـﺎ  -6
 .رﯾﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ واﻟﻔﻛرﯾﺔ ﺑﻧﺳب ﻣﺗﻔﺎوﺗﺔﻟﻠﻣداﺧل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷ
ﺗﺄﺳﯾﺳﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺑق ﻧﻼﺣظ أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻟﻬـﺎ ﺑﻌـض اﻟﻣؤﺷـرات اﻹﯾﺟﺎﺑﯾـﺔ وأﺧـرى ﺳـﻠﺑﯾﺔ ﻓـﻲ ﺗطﺑﯾـق اﻟﻣـداﺧل         
اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، ﻓﻣــن اﻟﻣؤﺷــرات اﻹﯾﺟﺎﺑﯾــﺔ ﺗطﺑﯾﻘﻬــﺎ ﻷﺳــس إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻓــﻲ ﻣــﺎ 
ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻹﻧﺗـﺎج واﻟﻌﻼﻗـﺔ ﻣـﻊ اﻟزﺑـﺎﺋن وﺗﺣﻘﯾـق رﻏﺑـﺎﺗﻬم واﻟﺗﻧﺑـؤ ﺑﻬـﺎ واﻟﻌﻣـل ﻋﻠـﻰ ﺗﺣﺳـﯾن اﻟﻣﻧـﺗﺞ ﺑﺷـﻛل  ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺗﺣﺳﯾن
ﺣﯾـﺎزة ﻣﻧﺗـوج اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ، ﻛﻣﺎ ﺗﺷﯾر اﻟﻣﻌطﯾـﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ إﻟـﻰ ﻣﺳﺗﻣر ﻣن ﺧﻼل ﺗﺧﺻﯾص ﻣدﯾرﯾﺔ ﺗﺿطﻠﻊ ﺑﻬذﻩ اﻟﻣﻬﻣﺔ
، أﻣـﺎ اﻟﻣؤﺷـرات اﻟﺳـﻠﺑﯾﺔ ﻓﺗﺗﺣـدد ﺔ ﻣﻌﺗﺑـرةﻋﻠـﻰ ﻣزاﯾـﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻗوﯾـﺔ ﺗﺗـﯾﺢ ﻟﻬـﺎ اﻟﺗﻔـوق ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـﯾن وﻧﯾـل ﺣﺻـﺔ ﺳـوﻗﯾ
ﻧﺷـر وﺗﻧﻣﯾـﺔ ﻣﻌـﺎرف اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ واﺿﺣﺔ ﻹدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ واﻧﺗﻬـﺎج ﺳﯾﺎﺳـﺔ اﻟﺗﻌﻠـﯾم اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﻣـن ﺧـﻼل  أﺳﺎﺳﺎ ﻓﻲ ﻏﯾﺎب
ﺎ ﯾﺑـﯾن ﺻـدق ﻣـﺎ ﺟـﺎء ﻓـﻲ اﻟﻣوظﻔﯾن، ﻛﻣﺎ ﺗم ﺗﺳﺟﯾل ﻗﺻور واﺿﺢ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات واﺳﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ وﺻﯾﺎﻧﺗﻬﺎ، وﻫذا ﻣ
   . ﺎﺑﻘﺔﻣﺿﻣون اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺳ
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وﻓــﻲ اﻟﺧﺗــﺎم وﺑﻬــدف ﻣﻌرﻓــﺔ اﻷوﺿــﺎع اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ واﻟﻘــدرات اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻋﻠــﻰ ﻣﺳــﺗوى          
اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ وﺗﺣﻠﯾــل ﻣــدى اﻹﺗﺳــﺎق اﻟﻣوﺟــود ﺑــﯾن ﻗــدرات اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳــﺔ وﺗﺣــدﯾﺎت وﻣﺗﻐﯾــرات ﺑﯾﺋﺗﻬــﺎ 
ﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻟﻌﻧﺎﺻـر اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋـﺔ tows ﻣـن ﺧـﻼل ﺗطﺑﯾـق ﻣﻧﻬﺟﯾـﺔ  اﻟﺧﺎرﺟﯾـﺔ، ﺳـﻧﻘوم ﺑﺗﺣﻠﯾـل اﻟﻣﻌطﯾـﺎت اﻟﺳـﺎﺑﻘﺔ
 . اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
اﻟﻘـﺎﺋم ﻋﻠـﻰ ﻣوازﻧـﺔ ﻧﻘـﺎط اﻟﻘـوة واﻟﺿـﻌف اﻟداﺧﻠﯾـﺔ  towsﺑﻧـﺎء ﻋﻠـﻰ ﻣﻧﻬﺟﯾـﺔ اﻟﺗﺣﻠﯾـل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ وﻓـق ﻣﺻـﻔوﻓﺔ  -1
ﺧﺻوﺻﺎ ﻣﺎ  اﻟﺿﻌفواﻟﻔرص واﻟﺗﻬدﯾدات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﻻﺣظ اﻟﺑﺎﺣث أن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺗﺳم ﺑﺑﻌض 
ﺗﻌﻠـق ﻣﻧﻬـﺎ ﺑـﺈدارة ﺷـؤون اﻟﻣـوظﻔﯾن وطراﺋـق اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣﻌﻬـم وﺧﻠـق اﻟداﻓﻌﯾـﺔ واﻟﺗﺣﻔﯾـز وﺗﻔﻌﯾـل اﻟﻌﻼﻗـﺎت اﻟوظﯾﻔﯾـﺔ ﺑﯾـﻧﻬم 
 ﻧﻘـﺎط اﻟﻘـوةوﺗﻧﻣﯾـﺔ ﻣﻬـﺎراﺗﻬم وﺗﻌﻠﻣـﺎﺗﻬم وٕاﺷـراﻛﻬم ﻓـﻲ اﻟﺗﺧطـﯾط وﺗﻣﻛﯾـﻧﻬم ﻓـﻲ وظـﺎﺋﻔﻬم، ﻣـﻊ اﻣـﺗﻼك اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻟـﺑﻌض 
وﻧﯾﻠﻬــﺎ ﻟﺷــﻬﺎدة اﻹﯾـــزو اﻟﻣﺳــﺗﺧدﻣﺔ ﻓــﻲ اﻟﺗﺳــﯾﯾر واﻹﻧﺗــﺎج، واﻵﻟﯾــﺎت اﻟﺣدﯾﺛــﺔ  ﻓــﻲ اﻟوﺳـــﺎﺋل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺔأﺳﺎﺳــﺎ ﻣﺗﻣﺛﻠــﺔ 
وﺣﺳن اﻏﺗﻧﺎم  ﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺟودة وﺗﻣﯾز ﻣﻧﺗﺟﻬﺎ ﺑﻣزاﯾﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻗوﯾﺔ وﻛﻠﻬﺎ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻧﻘﺎط ﻗوة ﺗﺗﯾﺢ ﻟﻬﺎ ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗﻬدﯾدات
 .اﻟﻔرص واﺳﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ
ﻋواﺋق : ﻓﻲواﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل أﺳﺎﺳﺎ  ات واﻟﺗﺣدﯾﺎتاﻟﺗﻬدﯾدﻛﻣﺎ أن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن  -2
وﻣــﺎ ﯾﺣﻣﻠــﻪ ﻣــن ﺗــداﻋﯾﺎت ( اﻟﺧﺻﺧﺻــﺔ)وﺗﺑﻌــﺎت اﻹﻧﺗﻘــﺎل ﻣــن ﻧﻣــوذج اﻟﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻌﻣــوﻣﻲ إﻟــﻰ ﻧﻣــط اﻟﺗﺳــﯾﯾر اﻟﺧــﺎص 
وﺗﻐﯾـرات ﻫﯾﻛﻠﯾـﺔ وﻓﻛرﯾـﺔ ﺗﻣـس طﺑﯾﻌـﺔ اﻟﻌﻣـل وأﺳـﺎﻟﯾب إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻓﻠﺳـﻔﺔ اﻹﻧﺗـﺎج، ﻛﻣـﺎ أن ﻫﻧـﺎك ﺻـﻌوﺑﺎت 
 etca’Lﺎﺣﯾﺔ اﻟﻧظم اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣد ﻣن ﺣرﯾﺔ اﻟﻌﻣل واﻹﺑداع، ﻛﻘﺎﻧون ﺗﺟرﯾم ﻓﻌل اﻟﺗﺳﯾﯾر ﺗﻌﺗرض اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﻧ
 رﯾن واﻟﻣدراء ﻷﻧﻪ ﯾﺟﻌﻠﻬم ﻣﻬددﯾن ﺑﺎﻟﺳﺟن واﻟﻌﻘوﺑﺔ ﻋﻧد اﺗﺧﺎذ أيﯾﻌﺗﺑرﻩ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾون ﻣﻘﯾدا ﻟﻠﻣﺳﯾ اﻟذي noitseg ed
، ﻛﻣــﺎ أن ﻫﻧــﺎك ﺑﻌــض اﻟﺗﺣــدﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطــﺔ ﻌــﺎمﺗﻌﺗﺑــرﻩ اﻟدوﻟــﺔ وﺳــﯾﻠﺔ ﻟﻣﻛﺎﻓﺣــﺔ اﻟﻔﺳــﺎد وﺗﺑدﯾــد اﻟﻣــﺎل اﻟ ﻗــرار، ﻓــﻲ ﺣــﯾن
 .ﻣﻊ اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، وﺗﺣدﯾث أﻧظﻣﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾر واﻟﺗﻘﻧﯾن ﺑﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ وﺗﻔﻌﯾل اﻟوﺳﺎﺋط اﻟﺗواﺻﻠﯾﺔ
اﻟﻘـرب ﻣـن وﺳـط )اﻟﻣوﻗـﻊ اﻟﺟﻐراﻓـﻲ اﻟﻣﺗﻣﯾـز : ﻋدﯾـدة وﻣﺗﻧوﻋـﺔ أﺑرزﻫـﺎ ﻓرصﺗﺗوﻓر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ  -3
وﺗـوﻓر اﻟﻣـﺎدة اﻷوﻟﯾـﺔ وﺳـﻬوﻟﺔ اﻟﺣﺻـول ﻋﻠﯾﻬـﺎ ﻧﺳـﺑﯾﺎ، ( ، اﻟﺗواﺟد ﺑﺎﻟﻣﻧطﻘﺔ اﻟﺻـﻧﺎﻋﯾﺔ64ق اﻟوطﻧﻲ رﻗم اﻟﻣدﯾﻧﺔ واﻟطرﯾ
وﺗوﻓر اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻼزﻣﺔ ﺑﺳﺑب وﺟود ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن واﻟﺗﺧﺻﺻﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق ﺑطﺑﯾﻌﺔ ﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻛﻣﺎ 
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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اﻟﺗﻧﻣوﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﻧوات اﻷﺧﯾرة ﻣﻣﺎ ﺟﻌل اﻟطﻠـب  أن ﻣن اﻟﻔرص اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻫو ﻛﺛرة اﻟﻣﺷﺎرﯾﻊ
 .ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺗوج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﯾﺗﻌﺎظم وﺟﻠب ﻟﻬﺎ زﺑﺎﺋن ﺟدد
ﺑﻧـﺎء ﻋﻠـﻰ اﻟﺗوﺻـﯾف اﻟﺳـﺎﺑق ﻟﻠﻌﻧﺎﺻـر اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻧﺧﻠـص إﻟـﻰ اﻟﻘـول أن ﻋﻠـﻰ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ            
وﺟــود ﻗﺻــور ﻋﻠــﻰ ﻣﺳــﺗوى إدارة  أن ﺗﺳــﻌﻰ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟــﺔ ﻣﻛــﺎﻣن اﻟﺿــﻌف ﻓــﻲ ﺑﯾﺋﺗﻬــﺎ اﻟداﺧﻠﯾــﺔ واﻟﺗــﻲ ﺗﺗﺣــدد أﺳﺎﺳــﺎ  ﻓــﻲ
اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري وﻓق اﻟﻣـداﺧل اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ، وذﻟـك ﻣـن ﺧـﻼل ﻣراﺟﻌـﺔ اﻟﻬﯾﻛـل اﻟﻘـﺎﻧوﻧﻲ واﻟﻣﻣﺎرﺳـﺎﺗﻲ واﻟـوظﯾﻔﻲ 
ﻹدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ، واﻧﺗﻬـﺎج اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ أﻛﺛــر ﻓﺎﻋﻠﯾـﺔ ﻓــﻲ اﻟﺗﺳـﯾﯾر واﻟﺗﺧطــﯾط وﻓــق ﻣﻘﺎرﺑـﺔ إدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔ واﻟﻛﻔــﺎءات 
ﻣر ﻟـــﻸداء واﻟﻌﻣﻠﯾـــﺎت ﺧـــﺎص ﻣـــﺎ ﺗﻌﻠـــق ﻣﻧﻬـــﺎ ﺑـــﺈدارة اﻟﻣـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻓـــﺎﻟﻣوظﻔون ﺑﺣﺎﺟـــﺔ ﻣﺎﺳـــﺔ إﻟـــﻰ واﻟﺗﺣﺳـــﯾن اﻟﻣﺳـــﺗ
اﻹﺣﺳﺎس ﺑﺎﻻﻫﺗﻣﺎم واﻟﺗطوﯾر وﺗوﻓﯾر اﻟظروف اﻟﻣﺣﻔزة ﻟﻠﻌﻣل واﻹﺑداع وﺗﻘدﯾر ﺟﻬودﻫم ﺗﻘﯾﯾﻣﻬـﺎ ﺑدﻗـﺔ وٕاﻧﺻـﺎف، وذﻟـك 
اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻬددﻫﺎ ﻣن ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ  ﺣﺗﻰ ﯾﺗﺄﺗﻰ ﻟﻬﺎ اﺳﺗﺛﻣﺎر ﻧﻘﺎط ﻗوﺗﻬﺎ وﺗﻌظﯾﻣﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﯾﺗﯾﺢ ﻟﻬﺎ ﻣواﺟﻬﺔ ﻛﺎﻓﺔ
        .وﻛذا ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ اﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻔرص ﺑﻛﻔﺎءة أﻋﻠﻰ
  :ﻓﻲ ﺧﺗﺎم ﻫذا اﻟﻔﺻل ﺧﻠص اﻟﺑﺎﺣث إﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ :اﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎت اﻟﻔﺻل
ﻣـن  إن ﺗطﺑﯾق إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺟﺳﯾدﻫﺎ ﻣﯾداﻧﯾﺎ ﯾﺗطﻠب إﻋﺎدة ﻫﯾﻛﻠﺔ ﻧظﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ -1
 .اﻟﺧﻠﻔﯾﺎت اﻟﻔﻛرﯾﺔ، اﻟوظﺎﺋف واﻟﺗﺧﺻﺻﺎت، اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت واﻷﻫداف: ﻧﺎﺣﯾﺔ
ﺗﺳـﻌﻰ إﻟـﻰ ﺗﺟﺳـﯾد اﻟﻣﻌـﺎﯾﯾر واﻟﻣواﺻـﻔﺎت اﻟﻌﺎﻟﻣﯾـﺔ ﻹدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ  BACINEإن ﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـل  -2
زﺑـــﺎﺋن وﺗﺣﻘﯾـــق اﻟﻣزاﯾـــﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـــﯾﺔ، وﻗـــد ﺣﻘﻘـــت ﻣﻛﺗﺳـــﺑﺎت ﻣﻬﻣـــﺔ ﻓـــﻲ ﻫـــذا اﻹطـــﺎر، ﻛﻧﯾﻠﻬـــﺎ ﻟﺷـــﻬﺎدة اﻹﯾـــزو وﻛﺳـــﺑﻬﺎ ﻟﻠ
واﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن داﺧل و ﺧﺎرج اﻟوطن، وﻓﻲ اﻟوﻗت ﻧﻔﺳـﻪ ﻟـدﯾﻬﺎ رﻫﺎﻧـﺎت وﺗﺣـدﯾﺎت ﺟﺳـﺎم، ﺧﺻوﺻـﺎ ﻋﻠـﻰ ﻣﺳـﺗوى ﺗﺣـدﯾث 
أﺳــﺎﻟﯾب وﺳﯾﺎﺳــﺎت ﺗﻧﻣﯾــﺔ وٕادارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﺗطــوﯾر ﻫﯾﻛﻠﻬــﺎ اﻹداري ﺑﻣــﺎ ﯾﺗﻣﺎﺷــﻰ ﻣــﻊ اﻷطروﺣــﺎت اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻓــﻲ 
اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻣﻛﯾن واﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، وٕادارة اﻟﺗﺟﺎﻧس واﻟﺗﻧوع اﻟﺗﻧظﯾم، ﻛﺎﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗطوﯾر اﻹداري واﻟﻔﻧﻲ واﻟﻣﻬﺎري و 
اﻟﺑﺷــري واﻟﻔﻛــري، واﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻛﯾــف اﻟﻣﺳــﺗﻣر واﻟﺗﻔﻛﯾــر اﻹﺳــﺗﺑﺎﻗﻲ واﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﻲ، ورﺑــط اﻟﺳﯾﺎﺳــﺎت اﻟﺗﺣﻔﯾزﯾــﺔ ﺑﺎﻹﺑــداع 
 . واﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر واﻷداء اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ
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ن ﻗﺻـــور ﻛﺑﯾـــر ﻋﻠـــﻰ ﻣﺳـــﺗوى ﺳﯾﺎﺳـــﺎت و ﻣـــ –ﻣؤﺳﺳـــﺔ ﺻـــﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـــل وﻣﻧﻬـــﺎ  –ﺗﻌـــﺎﻧﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـــﺎت اﻟوطﻧﯾـــﺔ  -3
اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺣﯾث ﯾﺗم اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻗﺗﻧـﺎء اﻟوﺳـﺎﺋل واﻟﻣوﺟـودات اﻟﻣﺎدﯾـﺔ وﺗﺧﺻـﯾص اﻟﻣﯾزاﻧﯾـﺎت 
اﻟﺿــﺧﻣﺔ ﻟﺟﻠــب اﻟوﺳــﺎﺋل واﻵﻻت واﻟﺗﺟﻬﯾــزات، ﻓــﻲ ظــل ﻏﯾــﺎب اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت واﺿــﺣﺔ وﻧﺎﺟﻌــﺔ ﻟﻼﺳــﺗﺛﻣﺎر ﻓــﻲ اﻟﻣــورد 
 .ﻟﻣداﺧل اﻹدارﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔاﻟﺑﺷري وﻓق اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر وا
إن اﻟﺗﺣول ﻣن اﻟﻧﻣط اﻟﻌﻣـوﻣﻲ ﻓـﻲ اﻟﺗﺳـﯾﯾر إﻟـﻰ اﻟـﻧﻣط اﻟﺧـﺎص ﯾﺗطﻠـب ﺗﻐﯾـرا ﻋﻠـﻰ ﻣﺳـﺗوى ﻧظـﺎم اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ،  -4
وﻋﻠﯾﻪ ﯾﺟب ﻋﻠـﻰ ﻣؤﺳﺳـﺔ ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـل أن ﺗﺳـﻌﻰ إﻟـﻰ ﺗﻧﻣﯾـﺔ وﺗـﺄطﯾر اﻟﻣـوظﻔﯾن وﺗـﺄﻫﯾﻠﻬم ﻟﻠﺗﺟـﺎوب ﻣـﻊ ﻣﻘﺗﺿـﯾﺎت 
ﺧﺻوﺻـــﺎ ﻓـــﻲ ظـــل  رأس اﻟﻣـــﺎل اﻟﺑﺷـــري وﺗوﺳـــﯾﻊ دواﺋــــر اﻹﻫﺗﻣـــﺎم ﺑـــﻪ ﻫـــذا اﻟﺗﺣـــول، وذﻟــــك ﺑﺗﻔﻌﯾـــل ﺑـــراﻣﺞ اﺳـــﺗﺛﻣﺎر
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  (اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ واﻟﺗوﺻﯾﺎت)اﻟدراﺳﺔ  ﺧﺎﺗﻣﺔ
واﻹﻧﺗﻘــﺎل إﻟــﻰ ﻣﺟﺗﻣــﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت واﻹﻗﺗﺻــﺎد اﻟﻣﻌرﻓــﻲ وﻋوﻟﻣــﺔ  12إن اﻟﺗﺣــول اﻟﺟــذري اﻟــذي ﺷــﻬدﻩ اﻟﻘــرن           
 واﻟﻘــﯾم، وﺗــداﻋﯾﺎت اﻹﻧﻔﺟــﺎر اﻟﻣﻌرﻓــﻲ اﻟﻬﺎﺋــل وﺳـــرﻋﺔ وﻧوﻋﯾــﺔ ﺷــﺑﻛﺎت اﻹﺗﺻــﺎﻻت اﻟﻣﺗطـــورة واﻓﺗﺗــﺎح ﻋﺻـــراﻷﻓﻛــﺎر 
، ﻛﻠﻬﺎ ﺳﻣﺎت ﻣﯾزت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ، وﻫﻲ ﺗﺷﻛل ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﻬﺎ ﺗﺣٍد ﺣﻘﯾﻘﻲ أﻣـﺎم اﻟرﻗﻣﻧﺔ اﻟذﻛﯾﺔ واﻟﺗﻧوع اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ
واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ٕاﻋــﺎدة اﻟﻧظــر ﻓــﻲ ﻣﻧظوﻣﺗﻬــﺎ اﻟﻔﻛرﯾــﺔ ﺑﺷــري و إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻟﺗطــوﯾر ﻣﻧــﺎﻫﺞ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬــﺎ ﻣــﻊ اﻟﻌﻧﺻــر اﻟ
رورﯾﺎ ﺗﺻﺣﯾﺢ اﻟﺧﻠل اﻟﻛﺎﻣن ﻓﻲ ، ﻓﻘد ﺑﺎت ﺿواﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﺗﺟﺎﻩ ﻫذا اﻟﻣورد، ﺧﺻوﺻﺎ ﻓﻲ اﻟدول اﻟﺳﺎﺋرة ﻓﻲ طرﯾق اﻟﻧﻣو
ؤول أﺳﺎﻟﯾب إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﺗرﻛﯾـز ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾـﺎت واﻹﻫﺗﻣﺎﻣـﺎت ﻟﻺرﺗﻘـﺎء ﺑﺎﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري، واﻟـذي ﯾﻌﺗﺑـر اﻟﻣﺳـ
وذﻟـك  -ﻛﺎﻟﯾﺎﺑـﺎن واﻟـدول اﻟﻐرﺑﯾـﺔ –اﻷول ﻋن ﻧﺟﺎح اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻧظﻣـﺎت واﻟـدول اﻟﺗـﻲ ﻻ ﺗﺗﺳـم ﺑﯾﺋﺗﻬـﺎ ﺑـﺎﻟوﻓرة اﻟﻣﺎدﯾـﺔ 
ﺑﺳــﺑب ﺗﻛﺎﻣــل وﻋﯾﻬــﺎ ﺑﺄﻫﻣﯾــﺔ اﻟﻣــورد اﻹﻧﺳــﺎﻧﻲ واﺳــﺗﺛﻣﺎرﻫﺎ ﻓـﻲ ﻗدراﺗــﻪ وﻛﻔﺎءاﺗـﻪ، ﻛﻣــﺎ أﻧــﻪ اﻟﻣﺳــؤول اﻷﺑــرز ﻋــن إﺧﻔــﺎق 
ﺑﺳـﺑب ﺗرﻛﯾزﻫـﺎ  –ﻛﺎﻟـدول اﻟﻌرﺑﯾـﺔ ﻣـﺛﻼ  –دول اﻟﻐﻧﯾـﺔ ﺑـﺎﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾـﺔ اﻟﻣﺷـروﻋﺎت اﻟﺗﻧﻣوﯾـﺔ ﻟﻠﻌدﯾـد ﻣـن اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت واﻟـ
 اﻟﻧﺟــﺎحق ﯾــﺗﺣﻘأﻧــﻪ ﻻ ﯾﻣﻛــن : ﻋﻠــﻰ اﻻﺳــﺗﺛﻣﺎر ﻓــﻲ اﻟوﺳــﺎﺋل اﻟﻣﺎدﯾــﺔ وٕاﻫﻣﺎﻟﻬــﺎ ﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري، واﻟﻘﺎﻋــدة ﺗﻘــول
ﯾـــوي داﺧـــل اﻟﺣﯾﻌﺗﺑــر اﻟﻌﻧﺻـــر اﻟﻔﻌـــﺎل و اﻟــذي  ،ٕاﻫﻣـــﺎل اﻟﻌﺎﻣـــل اﻟﺑﺷـــريﺑﺎﻻﻋﺗﻣـــﺎد ﻋﻠــﻰ اﻟﻣوﺟـــودات اﻟﻣﺎدﯾــﺔ ﻓﺣﺳــب و 
  .-رﺣﻣﻪ اﷲ-وأﺳﺎس اﻟﺑﻧﺎء اﻟﺣﺿﺎري ﻣن ﻣﻧظور ﻣﺎﻟك ﺑن ﺑﻧﻲ  اﻟﺗﻧظﯾم
واﺳﺗﺧﻼﺻـــﺎ ﻣﻣـــﺎ ورد ﻓـــﻲ ﻣﺿـــﺎﻣﯾن اﻟدراﺳـــﺔ، ﻓـــﺈن ﻣـــدﺧﻼ إدارة اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ وﺗﺳـــﯾﯾر اﻟﻛﻔـــﺎءات ُﯾﻌـــدﱠاِن اﻟﻣـــﻧﻬﺞ         
ﺎرﻋﺔ، ﻓﻘـد أﺿــﺣﻰ ﻟزاﻣــﺎ أن اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﻣﻧﺎﺳــب واﻟﻔﻌـﺎل ﻻﺳــﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷـري إزاء ﻫــذﻩ اﻟﺗطـورات اﻟﺑﯾﺋﯾــﺔ اﻟﻣﺗﺳــ
ﺗﺗﺟــﻪ اﻟــدول واﻟﻣﻧظﻣــﺎت ﻧﺣــو اﻻﺳــﺗﺛﻣﺎر ﻓــﻲ اﻟﻣﻌرﻓــﺔ واﻟﻛﻔــﺎءة ﻟﻛوﻧﻬﻣــﺎ أﺳــﺎس اﻟﻘــوة اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻟﺻــﻌﯾد اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ 
واﻹﻗﺗﺻﺎدي واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﻲ واﻟﺳﯾﺎﺳﻲ، وﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟوطﻧﻲ واﻹﻗﻠﯾﻣﻲ واﻟدوﻟﻲ، ﻓﻛﺛﯾرة ﻫﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﺎﺑرة ﻟﻠﻘﺎرات 
ﻧﯾﺎت، واﻟﺗﻲ اﺳﺗطﺎﻋت أن ﺗﻛﺗﺳﺢ ﻋدة أﺳواق دوﻟﯾﺔ وﺗﻔـوق ﺑﻘوﺗﻬـﺎ دوﻻ ﻣﺟﺗﻣﻌـﺔ، ﻣـن ﺧـﻼل واﻟﻣﺗﻌددة اﻟﺟﻧﺳﯾﺎت واﻹﺛ
ﺗطﺑﯾﻘﻬــﺎ ﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺟــد ﻓﻌﺎﻟــﺔ ﻓــﻲ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣﺗﻌــددة اﻟﺟﻧﺳــﯾﺎت واﻟﻣﺷــﺎرب، وﺗﺣﻘــق ﻣــن ﺧﻼﻟﻬــﺎ ﺳــﯾﺎدة 
  وﻣﺗﺟﺎﻧﺳﺔ وﺣﺳن إدارﺗﻬﺎ ﻟﻬذا ورﯾﺎدة ﻋﻠﻰ اﻟﺳﺎﺣﺔ اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ، وﻫذا ﺑﻔﺿل اﻣﺗﻼﻛﻬﺎ ﻟﻘﺎﻋدة ﻣﻌرﻓﯾﺔ وﻣﻬﺎرﯾﺔ واﺳﻌﺔ
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  .اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻣﻌرﻓﻲ واﻟﻣﻬﺎري ﺑﻣﺎ ﯾﻌزز اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ وﻣزاﯾﺎﻫﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ وﻛﻔﺎءاﺗﻬﺎ اﻟﻣﺣورﯾﺔ
وﺑﻐرض اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ إﺷـﻛﺎﻟﯾﺗﻬﺎ، ﻓﻘـد اﻫﺗـدى اﻟﺑﺎﺣـث إﻟـﻰ ﺟﻣﻠـﺔ ﻣـن اﻟﺗﻧـﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ اﻟدراﺳﺔ  وﻓﻲ ﺧﺗﺎم ﻫذﻩ         
  : ﻲاﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ، وﻫ: ﺑﺷطري اﻟدراﺳﺔ
  . اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻧظرﯾﺔ: أوﻻ
إن اﻟﺗوﺟﻪ اﻟﺣدﯾث ﻓﻲ ﺑﻧﺎء اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﯾﺗﺄﺳـس ﻋﻠـﻰ رؤﯾـﺔ ﻣﺣورﯾـﺔ أﻻ وﻫـﻲ اﻋﺗﺑـﺎر اﻟﻣـورد  -1
اﻟﺑﺷــري ﻫــو أﻫــم أﺻــول اﻟﻣﻧظﻣــﺔ وﯾﻧظــر إﻟﯾــﻪ ﻋﻠــﻰ أﻧــﻪ أﺳــﺎس ﻛــل اﻟﻔﻌﺎﻟﯾــﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑــﺎرﻩ اﻟﻣﻔﻛــر واﻟﻣﺧطــط 
وﺟب ﺗﻐﯾﯾر اﻟﻧظرة ﺗﺟﺎﻩ اﻟﻌﺎﻣل ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻣوردا اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﺛﺎﺑﺗﺎ وأﺻﻼ رﺑﺣﯾﺎ ﻗـﺎﺑﻼ ﻟﻠﻧﻣـو واﻟﻣﻧﻔذ ﻟﻛل اﻟﻌﻠﻣﯾﺎت، وﻋﻠﯾﻪ 
 .واﻻﺑداع
ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﻠﻣﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﺈن اﻟﻔﻛر اﻹداري اﻟﺣـدﯾث ﯾـرى أﻧـﻪ ﻣـن اﻟـﻼزم ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺔ ﻛـﻲ ﺗﺣﻘـق أﻫـداﻓﻬﺎ أن ﺗؤﺳـس  -2
ﺎءة وﻧﺟﺎﻋــﺔ، ﻣــن ﺧــﻼل إﯾﺟــﺎد اﻟﺳــﺑل اﻟﻔﻌﺎﻟــﺔ ﻟﺧﻠــق ﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟــﺔ ﺗرﻣــﻲ إﻟــﻰ اﺳــﺗﺛﻣﺎر وٕادارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﺑﻛﻔــ
اﻟداﻓﻌﯾــﺔ ﻓــﻲ اﻟﻣــوظﻔﯾن وﺗﻧﻣﯾــﺔ ﻛﻔــﺎءاﺗﻬم ﺣﺗــﻰ ُﺗَﻛــوﱢ ن ﻣــﻧﻬم ﻗــدرات ﻣﺣورﯾــﺔ ﺗــﻧﻌﻛس ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﺑــﺎﻟﺟودة ﻓــﻲ اﻷداء 
 .واﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم
ﻣﺔ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺧﻠـق ﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﯾﺗطﻠب ﻣﻣﺎرﺳﺎت ﺳﻠﯾإن ﻧﺟﺎح اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣن ﺛم اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا -3
واﻹﻧــدﻣﺎج ﺑــﯾن اﻷداء اﻟــوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وأﻫـداف اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ورﺳــﺎﻟﺗﻬﺎ، وﻻ ﯾﻣﻛــن أن ﯾﺗﺟﺳــد  اﻟﺣﯾوﯾــﺔ
ن ﺧـــﻼل ﻣـــو ﯾﺗـــﺄﺗﻰ ذﻟـــك ذﻟـــك إﻻ ﺑﺗﺣﻘﯾـــق اﻟرﺿـــﺎ اﻟـــوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻌﻣـــﺎل واﻧﺳـــﺟﺎﻣﻬم ﻣـــﻊ رﺳـــﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣـــﺔ واﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، 
  .ﻟﺑﺷرﯾﺔﻹدارة اﻟﻣوارد ا اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ
ل اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾــﺔ ﻣــﻊ ﺟدﯾــدة ﺗﻔــرض ﻋﻠﯾﻬــﺎ ﺗﻐﯾﯾــر أﻧﻣــﺎط اﻟﺗﻌﺎﻣــاﻟﺑﺷــرﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ ﺗﺣــدﯾﺎت ﻧوﻋﯾــﺔ و  إن أﻣــﺎم إدارة اﻟﻣــوارد -4
ﺔ ﻋﺻــﯾﺔ ﺿــرورة ﺗﺑﻧــﻲ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺗﺗــﯾﺢ ﻟﻬــﺎ ﺗﻌزﯾـز ﻣرﻛزﻫــﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﻲ و اﻛﺗﺳـﺎب ﻣﯾــزات اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾاﻟﻣـورد اﻟﺑﺷــري، و 
اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري وﻓق ﻣﻧظور اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ وﻗﺎﻋـدة ﺑﯾﺎﻧـﺎت ﺗﺄﺧـذ  ﺗﻬﺎ ﺗﺟﺎﻩﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﻠﯾد أو اﻟﺗﻘﺎدم وﻫذا ﯾﻛون ﺑﺗﺣدﯾث ﺳﯾﺎﺳﺎ
 .ﺑﺎﻟﺣﺳﺑﺎن ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ
 إن ﺗداﻋﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺗﺷﻛل ﺗﺣدﯾﺎ ﺣﻘﯾﻘﯾﺎ أﻣﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﻷﺟل ﻣواﺟﻬﺔ ﻫذﻩ اﻟﺗﺣدﯾﺎت ﺗﻘوم -5
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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اﻟﻣــوارد  ﻫـﺎ وٕاﻣﻛﺎﻧﺎﺗﻬـﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ، وﻣـن ﺛـم ﺗﺿـطﻠﻊ إدارةاﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﺑﺗﺣدﯾـد اﻟﺑـدﯾل اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟـذي ﯾﺗﻧﺎﺳـب ﻣــﻊ ﻣوارد
 . اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﻬﻣﺔ وﺿﻊ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻧﺎﺟﻌﺔ واﻟﻛﻔﯾﻠﺔ ﺑﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ
إن ﻧﺟــﺎح  اﻟﺳﯾﺎﺳــﺎت اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻣــرﺗﺑط ﺑﻧوﻋﯾــﺔ وﻛﻔــﺎءة أداء اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري،  -6
ﺎءات اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري ﻣــن ﺧــﻼل إدارة ت ﻓﻧﯾــﺔ وﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ ﺗﻬــدف إﻟــﻰ ﺗرﻗﯾــﺔ ﻛﻔــوﻟﺗﺣﻘﯾــق ذﻟــك ﯾﻧﺑﻐــﻲ ﺗطﺑﯾــق اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ
 .إﻟﺦ...اﻟﺗﻧوع اﻟﺑﺷري واﻟﻔﻛري واﻟﺗﻌدد اﻟﻣﻬﺎري واﻟﻔﻧﻲ واﻟﺗطوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻟﺗﻔﻛﯾر اﻻﺳﺗﺑﺎﻗﻲ واﻻﺳﺗﻘطﺎب اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ
ﯾﺗطﻠـب ﺣوﻛﻣـﺔ وﺗرﺷـﯾد  إن ﺗﺣﻘﯾق ﻧﺟﺎﻋﺔ وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﻣﺗﺧذة ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﻧظﻣﺔ إزاء ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، -7
اﻹطﺎر اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎﺗﻲ واﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻓق ﻣﻧظور اﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺗﻛـﺎﻣﻠﻲ، ﯾﺟﻣـﻊ ﺑـﯾن اﻟﻣﺗطﻠﺑـﺎت اﻷﺳﺎﺳـﯾﺔ 
وﺑـﯾن ﻣﻌـﺎﯾﯾر  (ﻟـﺦ...اﻟﻣﯾزاﻧﯾـﺎت  واﻟﻬﯾﻛـل اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ اﻟﻣﻧﺎﺳـب واﻟﻣـوارد واﻟوﺳـﺎﺋل)ﻟﺗﺟﺳـﯾد اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وأﻫـداﻓﻬﺎ
 ، وﺑــﯾن ﻣﻌطﯾــﺎت اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ(اﻟﻛﻔــﺎءات واﻟﻣﻌــﺎرف و اﻷداءات اﻟﻼزﻣــﺔ) ز ﻟﻠﻣــورد اﻟﺑﺷــرياﻷداء اﻟــوظﯾﻔﻲ اﻟﻣﺗﻣﯾــ
   (.اﻟﺗﺣدﯾﺎت واﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺛﺎﺑﺗﺔ واﻟﻣﺗﻐﯾرة)
ﻹدارة اﻟﻣــوارد ﻓــرز ﻧظﻣــﺎ وﻣــداﺧل اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إن ﺗطــور اﻟﺑﺣــث اﻟﻌﻠﻣــﻲ ﻓــﻲ ﻣﺟــﺎل اﻟﻌﻠــوم اﻟﺻــﻧﺎﻋﯾﺔ واﻹﻧﺳــﺎﻧﯾﺔ أ -8
ﻹدارة واﺳـــﺗﺛﻣﺎر ﻛﺎﻓـــﺔ اﻟطﺎﻗـــﺎت واﻟﻣﻘـــدرات اﻟﻣﻌرﻓﯾـــﺔ واﻟﻔﻛرﯾـــﺔ  ،اﻟﺣـــدﯾث رﺟﻌـــﻲواﻟﻣ اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﺗﻣﺛـــل اﻹطـــﺎر اﻟﻣﻧﻬﺟـــﻲ
اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻟﻣﺗطورة  واﻟﻣﻬﺎرﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة اﻟﻣﺗﺳﻣﺔ ﺑﺎﻟﺗﻧوع اﻟﺑﯾﺋﻲ واﻟﺳرﻋﺔ و
 .اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﻌﺗرف إﻻ ﺑﺎﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري اﻟﻛفء واﻟﻣؤﻫل ﻣﻌرﻓﯾﺎ وﺳﻠوﻛﯾﺎ ﻟﻣﺳﺎﯾرﺗﻬﺎ
إن وﺿــﻊ إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟــﺔ ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﯾﺗطﻠـب اﺳﺗﻘﺻــﺎء ﻛﺎﻓــﺔ ﻣﻌطﯾــﺎت وﻣﺗﻐﯾــرات اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ،  -9
ﻷن أي ﻗﺻــور ﻓــﻲ ﻣواﻛﺑــﺔ ﻫــذﻩ اﻟﻣﺗﻐﯾــرات ﯾﺟﻌــل ﻣــن ﻫــذﻩ اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋدﯾﻣــﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾــﺔ وﺗــؤول إﻟــﻰ اﻟﻔﺷــل، وﻋﻠﯾــﻪ 
ﻻ ﯾﻌﻧــﻲ ﺑﺎﻟﺿــرورة ﻧﺟﺎﺣﻬــﺎ ﻓــﻲ ﻧﺳــق ﺑﯾﺋــﻲ  أن ﻧﺟــﺎح اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓــﻲ ﻧﺳــق ﺑﯾﺋــﻲ ﺧــﺎص: ﻧﺳــﺗﻔﯾد ﻗﺎﻋــدة ﻫﺎﻣــﺔ وﻫــﻲ
ﻣﻧـﻪ اﻟﻛﺛﯾـر ﻣـن ﻣﻐﺎﯾر، ﻣﺎ ﻟم ﺗؤﺧذ ﺑﺎﻟﺣﺳﺑﺎن ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟطﺎرﺋﺔ وﺧﺻوﺻﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ، وﻫـذا ﻣـﺎ ﺗﻌـﺎﻧﻲ 
اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و ﺛﻘﺎﻓﯾﺔ ﻣﻐﺎﯾرة اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻧﺳﺎخ اﻟﺗﺟﺎرب اﻟﺗﻲ ﻧﺟﺣت ﻓﻲ ﺳﯾﺎﻗﺎت ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و 
 .ﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ ﺑﺎﻹﺻﻼحﻋن اﻟﺑﯾﺋﺔ ا
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  .اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ: ﺛﺎﻧﯾﺎ
 :  اﻻﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻹﺳﺗﺑﯾﺎن ﺧﻠص اﻟﺑﺎﺣث إﻟﻰﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣﺣﺎور اﺑﻌد ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹ           
ﺗﻌﺎﻣﻠﻬﺎ ﻣﻊ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻫـﻲ ﻣﺎ زاﻟت ﻣﺣﻛوﻣﺔ ﺑﺎﻷﻧﻣﺎط اﻟﻘدﯾﻣﺔ ﻓﻲ  BACINEﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل  أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ -1
، ﺑﯾـد أن ﻫـذا اﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وﯾﻛﺑـدﻫﺎ ﺧﺳـﺎﺋر وأﺟـور  ﺛﻘـﯾﻼ ﻛﻠﻔـﺔ وﻋـبء ً ﻩ اﻋﺗﺑـﺎر  اء اﻟﻌﺎﻣـل ﻓـﻲإز  ﻧظرة اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾـﺔأﺳﯾرة اﻟ
اﻟﻣﻔﻬوم ﻗد ﺗﺟﺎوزﻩ اﻟزﻣن ﺑﻔﻌل اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺣدﯾﺛﺔ وﺗداﻋﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻـرة اﻟﺗـﻲ ﺗﻌﺗﺑـر اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري ﻫـو 
ﻓﯾﻧﺑﻐـﻲ أن ﺗوﺟـﻪ اﻟﺟﻬـود إﻟـﻰ ﺗﻧﻣﯾﺗـﻪ وﺗرﻗﯾـﺔ ﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻣﻌﺎدﻟﺔ ﻧﺟﺎح اﺳ أﺻل اﺳﺗﺛﻣﺎري راﺑﺢ ورﻗم أﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ
 .ﻓﯾﺎ وﺳﻠوﻛﯾﺎ وﺗﻧظﯾﻣﯾﺎأداﺋﻪ وﺗﺣدﯾث أﻓﻛﺎرﻩ وﺗﻛوﯾﻧﻪ ﻣﻌر 
ﺣﯾـث ﺔ ﻻ ﺗرﺗﻘـﻲ إﻟـﻰ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾـﺔ اﻟﻼزﻣـﺔ، أن اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﻬﺟﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻓـﻲ ﺗﺳـﯾﯾرﻫﺎ ﻟﻣواردﻫـﺎ اﻟﺑﺷـرﯾ -2
ﺣدﯾﺛـﺔ ﻊ ﻗواﻋـد ﻋﻠﻣﯾـﺔ ﺎﯾﻧـﻪ ﻣـن ﻣﯾـدان اﻟﺑﺣـث، أن اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﻻ ﺗﺗﺑـﻻﺣظ اﻟﺑﺎﺣث ﻣن ﺧﻼل إﺟﺎﺑـﺎت اﻟﻣﺑﺣـوﺛﯾن وﻣـﺎ ﻋ
أﻋــرب أﻏﻠــب اﻟﻌﻣــﺎل ﺑﻌــدم رﺿــﺎﻫم ﻋــن ﻣــﺎ ﯾﺗﻠﻘوﻧــﻪ ﻣــن  ، إذاﻟــوظﯾﻔﻲ ﯾط ﻣواردﻫــﺎ اﻟﺑﺷــرﯾﺔ وﺗﻧﻣﯾــﺔ ﻣﺳــﺎرﻫمﻓــﻲ ﺗﺧطــ
 .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن رﻋﺎﯾﺔ، وﻫذا ﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ ﺿﻌف إﺣﺳﺎس اﻟﻌﻣﺎل ﺑﺎﻧﺗﻣﺎﺋﻬم ووﻻﺋﻬم ﻟﻣﻧظﻣﺗﻬم
ﺎ ﻷﻫـداﻓﻬﺎ ﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت اﻹﺟراﺋﯾـﺔ اﻟﺑﺣﺗـﺔ واﻟرﻗﺎﺑـﺔ اﻟﺻـﺎرﻣﺔ ﻋﻠـﻰ ﻣﺧﺗﻠـف ﻣراﺣـل إن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗرﻛز ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬـ -3
ﺷرﯾﻛﺎ ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط  اﻟﻌﻣل أﻛﺛر ﻣن ﺗرﻛﯾزﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻔﻌﯾل واﺳﺗﺛﻣﺎر ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺣﻔﯾزﻫﺎ ﻧﺣو إﺗﻘﺎن اﻟﻌﻣل وﺟﻌﻠﻬﺎ
ﺗﺟﻌل اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ُﻣرﺗﻛز اﻫﺗﻣﺎﻣﺎﺗﻬﺎ  وﻫذا اﻻﺗﺟﺎﻩ ﻻ ﯾﺗواﻓق ﻣﻊ اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻹدارة واﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻲواﻹﻧﺟﺎز، 
وأﺳــﺎس ﻧﺟــﺎح اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، وﺗﺳــﻌﻰ ﻟﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻟ ــدواﻓﻊ اﻟذاﺗﯾــﺔ ﻟﻠﻌﻣــل و ﺗﺣﺳــﯾن اﻷداء أﻛﺛــر ﻣــن ﺗﻔﻌﯾــل اﻟ ــﻧظم اﻟﻌﻘﺎﺑﯾــﺔ 
  .واﻟرﻗﺎﺑﯾﺔ
ﺗﻔﻌﯾـل ﺷـﺑﻛﺔ اﻟﻌﻼﻗـﺎت ﺿـﻌف ﻻﺣظ اﻟﺑﺎﺣث أن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻬﺎ ﺑﻌض اﻟﻘﺻور اﻟﻣﺗﻌﻠـق ﺑ -4
ﻣن ﺧﻼل ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﺣوار ﻣﻊ اﻟﻌﻣﺎل وﺗﺣدﯾث ﻧظم اﻟﻌﻣل واﻟﺗﺄﺳﯾس ﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺑﻌث ﻋﻠﻰ  ،ﺎﻻت اﻟوظﯾﻔﯾﺔواﻹﺗﺻ
ﺿـرورة اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻣﺎم اﻟﺗﻌﺎﺿد ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻛﻣﺎ ﺗﺷﻬد اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻌض اﻟﺗﺣدﯾﺎت 
ﻧﺷــﺎط  ﺟﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟــﺔ ﻟﻣواﺟﻬــﺔ ﺗــﺄﺛﯾر اﻟﺗﺣــدﯾﺎت ﻋﻠــﻰاﻟﺗﻛﯾــف اﻻﯾﺟــﺎﺑﻲ ﻣــﻊ ﻣﺗﻐﯾــرات ﺑﯾﺋﺗﻬــﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ وﺗطــوﯾر اﺳــﺗراﺗﯾ
 .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﺣﺎدة ﻣن ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ
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ﺗﻬﺗم اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ ﺑﺗوطﯾـد ﻋﻼﻗـﺔ اﻟﺛﻘـﺔ ﻣـﻊ اﻟزﺑـﺎﺋن ﻣـن ﺧـﻼل اﻻﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟطﻠﺑـﺎﺗﻬم واﻟﺗﺣﺳـﯾن اﻟﻣﺳـﺗﻣر ﻟﻠﻣﻧـﺗﺞ، وﻫـﻲ  -5
ﺗﻌﻠــق ﺑﺗﺣﺳــﯾن ظــروف اﻟﻌﻣــﺎل وﺧﻠـق اﻟﻔﺎﻋﻠﯾــﺔ أﻫــم أﺳـس إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ، إﻻ أن ﻟـدﯾﻬﺎ ﺿــﻌﻔﺎ وﻗﺻــورا ﻓـﻲ ﻣــﺎ ﯾ
ﻟﻛـــوﻧﻬم أﻗـــرب إﻟـــﻰ اﻟﻣﯾـــدان  ﺑﯾـــﻧﻬم ﻣـــن ﺧـــﻼل ﺗﻛـــوﯾن ﻓـــرق اﻟﻌﻣـــل وﻗﺑـــول إﺳـــﻬﺎﻣﺎﺗﻬم اﻟﺑﻧـــﺎءة وٕاﺷـــراﻛﻬم ﻓـــﻲ اﻟﺗﺧطـــﯾط
 .وﻟﺗﻣﻛﯾﻧﻬم وٕاﺷﻌﺎرﻫم ﺑﺎﻻﺣﺗرام واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
ودور اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت  وﻏﯾـﺎب رؤﯾـﺔ واﺿـﺣﺔ ﻷﻫﻣﯾـﺔطﺑﯾق أﺳـس إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ، ﻓﻲ ﺗﺗﻌﺎﻧﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﻗﺻور َﺑّﯾن  -6
  .ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔﻣﺳﺗدﯾﻣﺔ وﺗوظﯾف ﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ﻗدرات ﻣﺣورﯾﺔ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
ﻻﺣظ اﻟﺑﺎﺣث أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻻ ﺗﺗﺑـﻊ اﻟﻣﻌـﺎﯾﯾر اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻓـﻲ اﺳـﺗﻘطﺎب واﺧﺗﯾـﺎر وﺗﺳـﯾﯾر واﺳـﺗﺛﻣﺎر اﻟﻛﻔـﺎءات  -7
ﺗﺑـﺎرﻫم ﻋﺑﺋـﺎ ﻻ ﻣـوردا ﻣﺣورﯾـﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـﺔ، وﻟﻌـدم ﺗﻧـﺎﻣﻲ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ، وﻣرد ذﻟك ﻟﻠرؤﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ إزاء اﻟﻣـوظﻔﯾن ﺑﺎﻋ
اﻟوﻋﻲ اﻟﻛﺎﻣل ﺑﺄﻫﻣﯾـﺔ ﺗطﺑﯾـق اﻟﻣﺑـﺎدئ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻓـﻲ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻓـق ﻣﻧظـور اﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺷـﺎﻣل ﻟﻛـل اﻟﻣـداﺧل 
 .واﻷﺑﻌﺎد
ﻋﻣـﺎل إن ﻫﻧﺎك ﻓﺟوة واﺳﻌﺔ ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺑﺣـث اﻟﻌﻠﻣـﻲ ﺑـﯾن اﻟﺗﺄﺻـﯾﻼت اﻟﻧظرﯾـﺔ واﻹﺳـﻘﺎطﺎت اﻟواﻗﻌﯾـﺔ ﻓـﻲ ﺑﯾﺋـﺔ اﻷ -8
واﻟﻣﻛﺗﺳـﺑﺎت  ﺑﺎﻟدول اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ، ﻓﻌدم اﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ وﻏﯾﺎب رؤﯾﺔ وﺳﯾﺎﺳﺔ واﺿﺣﺔ ﻟﺗطﺑﯾق اﻟﺗﻌﻠﻣـﺎت
اﻟﻣﻣﺎرﺳـﺎت اﻟﺧﺎطﺋـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺗﻌـﺎرض  ﺎ وﺷرﺧﺎ ﻛﺑﯾرا ﺑـﯾن اﻟﺣﻘﯾﻘـﺔ واﻟواﻗـﻊ، وأﻧـﺗﺞ ﺗراﻛﻣـﺎت ﻣـنﻧ ًو ْﻣﯾداﻧﯾﺎ، ﺧﻠق ﺑ َ اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺳم ﺑﺎﻟﺳـرﻋﺔ واﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾـﺔ واﻟﺗطـور، وﻫـذا ﻣـﺎ  ،ﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرةﻣﻊ ﻣﺳﻠﻣﺎت اﻟﻌﻠم وﻻ ﺗﺳﺎﯾر ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑﯾ
ﺋــر ﻣﺧﺗﺻــﺔ ﻋﻠــﻰ ﻻﺣظــﻪ اﻟﺑﺎﺣــث ﺧــﻼل إﺟــراءات اﻟدراﺳــﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾــﺔ، وﻫــو أﻣــر ﯾﻧﺑﻐــﻲ ﺗدارﻛــﻪ وﻣﻌﺎﻟﺟﺗــﻪ ﺑﺈﻧﺷــﺎء دوا
ذات اﻟﻌﻼﻗ ــــﺔ ﺑرﺳــــﺎﻟﺔ اﻟﻣﻧظﻣــــﺔ ﻋﻠﯾﻬــــﺎ ﺑــــﺎﺣﺛون وﻣﺧﺗﺻــــون ﻓ ــــﻲ ﻣﺧﺗﻠ ــــف اﻟﺗﺧﺻﺻــــﺎت  ﻣﺳــــﺗوى اﻟﻣﻧظﻣــــﺎت ﯾﺷــــرف
ﺗﺿطﻠﻊ ﺑﻣﻬﻣﺔ اﻹﺗﺻﺎل وﺗطوﯾر اﻷﺑﺣﺎث واﻹﺳﺗﻔﺎدة ﻣـن اﻟﺗطـورات اﻟﻣﻌرﻓﯾـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ودراﺳـﺔ إﻣﻛﺎﻧﯾـﺎت ﺗﺧﺻﺻﻬﺎ، و 
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  ﺗوﺻﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ
ﻲ ﻓـﻲ ﻧﺗـﺎﺋﺞ اﻟدراﺳـﺔ اﻟﻧظرﯾـﺔ واﻟﻣﯾداﻧﯾـﺔ ﺳـﻧﺣﺎول ﺗﻘـدﯾم ﺑﻌـض اﻟﺗوﺻـﯾﺎت اﻟﺗـ ﺑﻧﺎء ﻋﻠـﻰ ﻣـﺎ ﺗـم اﻟﺗوﺻـل إﻟﯾـﻪ          
وﺑﺻــورة أﺧــص ﻓــﻲ واﻗــﻊ  ﺑﻧــﺎء اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ،وﻟ ﻧــرى أﻧﻬــﺎ ﻗــد ﺗﻔﯾــد ﻓــﻲ اﻟﻣﯾــدان اﻟﻌﻠﻣــﻲ واﻟﻌﻣﻠــﻲ
اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌـﺎﻧﻲ ﻧﻘﺻـﺎ ﻛﺑﯾـرا ﻓـﻲ ﺗطﺑﯾـق اﻷﺳـس واﻟﻣﻌـﺎﯾﯾر اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻹدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﺑﻣـﺎ ﯾﺗواﻓـق 
  :أﻫم اﻟﺗوﺻﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺗﻘدﯾﻣﻬﺎ ﻣﻊ ﺧﺻوﺻﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر، وﻣن
اﻟﻧﺟﺎح،  إن اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻫو اﻟﻛﺎﺋن اﻟﺣﻲ اﻟوﺣﯾد اﻟذي ﯾﻣﺗﻠك ﻗدرات ﺧﻼﻗﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﻛﯾر واﻹﺑداع وﺻﻧﺎﻋﺔ -1
اﻟﺳــﺎﺋدة ﻓــﻲ ﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﻌــﺎﻟم اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾــﺔ اﻟﺳــﻠﺑﯾﺔ  واﻟﺧﻠﻔﯾــﺎت اﻷطــرﺢ اﻟﻣﻔــﺎﻫﯾم اﻟﺧﺎطﺋــﺔ إزاءﻩ وﺗﻐﯾﯾــر ﻓﻼﺑــد ﻣــن ﺗﺻــﺣﯾ
إذا  ﻣـورد ﻓﻌـﺎل وﻣﺳـﺗودع ﺛـري ﺑﺎﻟﻣﻬـﺎرات واﻟﻛﻔـﺎءاتى ﻓـﻲ اﻟﻌﺎﻣـل ﻛﻠﻔـﺔ ﺛﻘﯾﻠـﺔ وﻋﺑﺋـﺎ وﺑـﯾﻼ، ﺑـل ﻫـو اﻟﺗـﻲ ﺗـر اﻟﺛﺎﻟـث و 
 .أﺣﺳن ﺗدﺑﯾرﻩ وﺗﻌﻠﯾﻣﻪ واﺳﺗﺛﻣﺎرﻩ
ﻻﺳـﯾﻣﺎ  ﻓـﻲ ﻣﺧﺗﻠـف اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﺗﻔﻛﯾر اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻻﺳـﺗﺑﺎﻗﻲ واﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﻲﺿرورة اﻟﺗﺣول ﻧﺣو  -2
ﻧــــﺎء طﺎﻗــــﺎت وﻛﻔــــﺎءات ﻣﺣورﯾــــﺔ وﻣﺳــــﺗدﯾﻣﺔ ﺗﺿــــطﻠﻊ ﺑﺗﺣﻘﯾــــق اﻷﻫــــداف ﻓــــﻲ إدارة اﻟﻣــــوارد اﻟﺑﺷــــرﯾﺔ، واﻟﻌﻣــــل ﻋﻠــــﻰ ﺑ
 .اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
ﻣﻬﺎرات إدارة اﻟﺗﻧوع اﻟﺑﯾﺋـﻲ  ات اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲﺗداﻋﯾﺎت وﻣﺗﻐﯾر أﻫﻣﯾﺔ و ﺿرورة اﻹﺣﺎطﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف  -3
 .اﻟﺑﺷرﯾﺔ وٕادراك دورﻩ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد واﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ واﻟﻣﻌرﻓﻲ
ﻓــﻲ ﺑﻧــﺎء اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة  -ﻛــل ﺣﺳــب ﺗﺧﺻﺻــﻪ – إﺷــراك اﻟﻣــوظﻔﯾن ﻓــﻲ ﻣﺧﺗﻠــف اﻟﻣﺳــﺗوﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾــﺔﯾﺟــب  -4
 .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺗﻣﻛﯾﻧﻬم وٕاﺷﻌﺎرﻫم ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح ﻣﻧظﻣﺗﻬم و ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ
اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  ﺔ، ﻣـن ﺧـﻼل اﻧﺗﻬـﺎجﺣﺗﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗطورات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ وﺗﺣـدﯾث اﻟﻣﻛﺗﺳـﺑﺎت اﻟﻣﻌرﻓﯾـﺔ ﺑﺻـﻔﺔ دورﯾـ -5
ﺗﻔﺎدﯾـﺎ ﻟﺗﻘــﺎدم اﻟﻣﻌــﺎرف وﻟﺑﻌـث روح اﻟﻣﺑــﺎدرة واﻟﺣﯾوﯾــﺔ  اﻟـﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ وﻣواﻛﺑـﺔ اﻟﺗﻐﯾـرات وٕادارة اﻟﻣﻌــﺎرف واﻟﻛﻔـﺎءات
 .واﻟداﻓﻌﯾﺔ ﻓﻲ ﻧﻔوس اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬم
 وﻣﺣورا ﺗﺗﻣرﻛز ﺣوﻟﻪ  ﻣﺧﺗﻠف وﺟﻌل اﻟﻣﻌرﻓﺔ أﺻﻼ اﺳﺗﺛﻣﺎرﯾﺎ" اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﺔ"ﺿرورة اﻟﺗﺣول ﻧﺣو ﻣﻔﻬوم  -6
 ..(اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺳﺗﻘطﺎب، اﺧﺗﯾﺎر، ﺗﻌﯾﯾن، ﺗرﻗﯾﺔ ﺗدرﯾب، ﺗﺧطﯾط)اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﺧﺻوﺻﺎ ﻣﺎ ﺗﻌﻠق ﻣﻧﻬﺎ ﺑﺈدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
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 . ﻓﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ و اﻟﻛﻔﺎءة ﻫﻲ أﺳﺎس اﻟﺟدارة واﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ
ﺑﻣـﺎ ﯾﺿـﻣن إﺷـراك  ﺳـﺔ اﻟﻼزﻣـﺔ ﻓـﻲ اﻟﺗﺳـﯾﯾروٕاﺿـﻔﺎء اﻟﻣروﻧـﺔ واﻟﺳﻼوﺟوب اﻟﺗﺧﻠص ﻣن اﻟـﻧظم اﻟﻣرﻛزﯾـﺔ اﻟﺣـﺎدة  -7
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط واﻟﺗﻧﻔﯾذ وﺳرﻋﺔ وﻣروﻧﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﺗﻣﺎﺷﯾﺎ ﻣﻊ اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ، وذﻟك ﺑﺎﻻﺗﺟﺎﻩ ﻧﺣو 
 .اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﺷﺑﻛﻲ اﻟﻣرن
اﻹدارة  ﻟﺗﺣـول ﻧﺣـو ﻣﻔـﺎﻫﯾماﻟﺗﺄﻛﯾـد ﻋﻠـﻰ ﺿـرورة اﻟﺗﺧﻠـﻲ ﻋـن اﻟﻣﻔـﺎﻫﯾم اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾـﺔ ﻓـﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣـل ﻣـﻊ اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري وا  -8
ﺑﺎﻟﻣﺷــــﺎرﻛﺔ واﻟﺗﺷــــﺎور، اﻹدارة ﺑﺎﻟﻧﺗ ــــﺎﺋﺞ، إدارة اﻟﺗﻌﺎﺿــــد، إدارة اﻟﻣﻌرﻓ ــــﺔ واﻟﻛﻔ ــــﺎءات، إدارة ﻓ ــــرق اﻟﻌﻣــــل وﺗﻛــــرﯾس اﻟﻘــــﯾم 
ﻛﺎﺣﺗرام اﻟوﻗت واﻟﻌﻣل، ﻧﺷر ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر، اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن، اﻟﻌداﻟﺔ : واﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ
ﻟﺗﻌﺎﻣل، ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن، اﻷﻣﺎن اﻟوظﯾﻔﻲ، َﺟْﺳُر اﻟﻬوة ﺑﯾن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن وﺑﻘﯾﺔ اﻟﻌﻣﺎل، اﻟﻣﺷـورة وﺣﺳـن ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت وا
ﻛـــﺈدارة اﻟﺻـــراع اﻟﺗﻧظﯾﻣـــﻲ، إدارة اﻟوﻗـــت، إدارة : اﻻﺳـــﺗﻣﺎع، إﺿـــﺎﻓﺔ إﻟ ـــﻰ ﺗﻔﻌﯾـــل اﻷﻧﻣـــﺎط اﻟﺗﺳـــﯾﯾرﯾﺔ واﻟﻘﯾﺎدﯾ ـــﺔ اﻟﺣدﯾﺛ ـــﺔ
 .اﻟﺦ...دارة اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﺎت، إدارة اﻟﺗﺟﺎﻧساﻷزﻣﺎت، إ
طﯾﻠـﺔ اﻟﻣﺳـﺎر اﻟـوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻌﻣـﺎل، ( اﻟﻣﻌرﻓـﻲ، اﻟﻣﻬـﺎري، اﻟﻧﻔﺳـﻲ)ﻋﻠـﻰ أﻫﻣﯾـﺔ اﻟﺗﻛـوﯾن واﻟﺗـدرﯾب ﺑﻛﺎﻓـﺔ أﺷـﻛﺎﻟﻪ اﻟﺗﺄﻛﯾـد  -9
ﻟﺗﺣدﯾث وﺗﻘوﯾم ﺳﻠوﻛﺎﺗﻬم وﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬم وﺗﻧوﯾـﻊ ﻣﻬـﺎراﺗﻬم وﺻـﻘل ﻣـواﻫﺑﻬم وﺗﻌظـﯾم ﻛﻔـﺎءاﺗﻬم، ﻣـﻊ ﺿـرورة ﺗﺧﺻـﯾص 
ﺗﺛﻣﺎر ﻟـﻪ ﻋﺎﺋـد أﻋظـم ﻣـن ﺗﻛﺎﻟﯾﻔـﻪ، ﻓـﺎﻟﻣوظف ﻣﯾزاﻧﯾـﺎت ﻣﻌﺗﺑـرة ﻟﻠﺗﻛـوﯾن وﺗطـوﯾر اﻷﺑﺣـﺎث ﺑﺎﻋﺗﺑـﺎر أن اﻟﺗـدرﯾب ﻫـو اﺳـ
 .اﻟﻣﺗﻌﻠم أﻗدر وأﺟدر ﻋﻠﻰ ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت واﻟﺗﺄﻗﻠم ﻣﻊ ﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﺿـرورة اﻹﺳـﺗﺛﻣﺎر ﻓـﻲ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾـﺎت اﻟرﻗﻣﯾـﺔ اﻟﺣدﯾﺛـﺔ واﻟـﺗﺣﻛم اﻟﺟﯾـد ﻓـﻲ اﻟوﺳـﺎﺋط واﻟوﺳـﺎﺋل اﻟﺗﻘﻧﯾـﺔ اﻟﻣﺗطـورة ﻓـﻲ  -01
ﻣن اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ  ﺎب ﻣﻬﺎرات اﻟﺗواﺻل واﻟﺗﻧوع اﻟﻠﻐوي وﻏﯾرﻫﺎاﻹﻋﻼم واﻹﺗﺻﺎل واﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ واﻛﺗﺳ
 .ﻟﻺﻧدﻣﺎج واﻟﺗواﻓق ﻣﻊ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة
ﯾﺟب اﻟﻌﻣل ﻋﻠـﻰ ﻣواﻛﺑـﺔ اﻟﺗﺣـوﻻت اﻟﻛﺑـرى ﻓـﻲ أﻧﻣـﺎط إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ وﻓـق ﻣﻌـﺎﯾﯾر اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ وٕادارة  -11
 ﺑﻧـﺎء ﻗـدراتطوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ وﻏﯾرﻫﺎ ﻣن اﻟﻣﻘﺎرﺑـﺎت واﻟﻣـداﺧل اﻟﺣدﯾﺛـﺔ، ﻗﺻـد اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻛﻔﺎءات وﻫﻧدﺳﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت واﻟﺗ
  ﯾﺗﻣﺛــل ﻓــﻲ أﺻــوﻟﻬﺎ اﻟﻣﻌرﻓﯾــﺔ وﻛﻔﺎءاﺗﻬــﺎ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾــﺔ واﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ "ﺑﻧــك اﺳــﺗﺛﻣﺎري ﻟﻠﻣﻧظﻣــﺔ"وﻣزاﯾــﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ وﺗﻛــوﯾن 
 .واﻟﻣﺣورﯾﺔ
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  1.ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﻣراﺟﻊ و اﻟﻣﺻﺎدر  
  :اﻟﻛﺗب: أوﻻ
  :اﻟﻘواﻣﯾس  - أ
 .5002 -6241اﻟﺗوزﯾﻊ، دار اﻟﻔﻛر ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر و : ﺑﯾروت .اﻟﻘﺎﻣوس اﻟﻣﺣﯾط، ﻣﺣﻣد ﺑن ﯾﻌﻘوب وزآﺑﺎدي ﻣﺟد اﻟدﯾناﻟﻔﯾر   -1
 .6002-7241دار اﻟﻔﻛر ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ و اﻟﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، : ﺑﯾروت .ﻣﺧﺗﺎر اﻟﺻﺣﺎحاﻟرازي ﻣﺣﻣد ﺑن أﺑو ﺑﻛر ،  -2
 :اﻟﻛﺗب اﻟﻌرﺑﯾﺔ-  ب
 .2002دار وﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻬﻼل ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ و اﻟﻧﺷر، ﺑﯾروت، .أﺻول اﻻدارة ﻣن اﻟﻘرآن و اﻟﺳﻧﺔ، أﺑو اﻟﻌﯾﻧﯾن ﺟﻣﯾل ﺟودت -3
         .7002ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻧﯾل اﻟﻌرﺑﯾﺔ، : اﻟﻘﺎﻫرة. "اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة"إدارة و ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، أﺑو اﻟﻧﺻر ﻣدﺣت ﻣﺣﻣد -4
 .7002دار اﻟﺳﻼم ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ واﻟﺗرﺟﻣﺔ، : اﻟﻘﺎﻫرة. أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻋﻠم وﻣﻬﻧﺔ اﻹدارة، ــــــــــــــــــــــــــــــــ -5
  .0002إﯾﺗراك ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، : اﻟﻘﺎﻫرة .ﻧظم اﻹدارة اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ، أﺣﻣدﻓﺎﺗن  أﺑو ﺑﻛر -6
 .4002اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻻﺳﻛﻧدرﯾﺔ، :ﻣﺻر .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،ﻣدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ،أﺑو ﺑﻛر ﻣﺻطﻔﻰ ﻣﺣﻣود -7
 .0002، واﻟﺗوزﯾﻊ دار اﻟﻔﺟر ﻟﻠﻧﺷر : ﻫرةاﻟﻘﺎﻋﺑد اﻟﺣﻛم أﺣﻣد اﻟﺧزاﻣﻲ، : ﺗر إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ،ﺷﻠﺑﺎ ﻛﺑرا أﺷﻠوك ﺗﺷﺎﻧدا، -8
 .0102-1341اﻟﺗوزﯾﻊ، دار اﻟﺣﺿﺎرة ﻟﻠﻧﺷر و : اﻟرﯾﺎض .ﺑواﺑﺔ اﻟﻧﺟﺎحاﻟﺗﺣﻔﯾز ﻣﻔﺗﺎح اﻻﻧﺟﺎزات و ، ﺑﺎدوﯾﻼن أﺣﻣد ﺳﺎﻟم -9
 .4002 ﻣطﺑﻌﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ إﻛﺳﻔورد،: أﺑوﺑﻛر اﻟﺣﺎج أﺑوﺑﻛر آدم أﺣﻣد، ﻧﯾوﯾورك: ﺗر .اﻷداءإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﺑﺎوي ﺟﺎب،  -01
 (.د ت ن) ،دار واﺋل(: اﻷردن)ﻋﻣﺎن ، 3ط .إدارة اﻷﻓراد: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻟﺑرﻧوطﻲ ﺳﻌﺎد ﻧﺎﯾفا -11
 .6002إﯾﺗراك ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، : اﻟﻘﺎﻫرة. ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎرات ﻣدراء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑﺳﯾوﻧﻲ ﻣﺣﻣد اﻟﺑرادﻋﻲ -21
 .2002ر اﻟﻧﻬﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ، دا: ﻟﺑﻧﺎن .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﻣﻧظور اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﺑﻠوط إﺑراﻫﯾم -31
دار اﻟﯾـﺎزوري اﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ ﻟﻠﻧﺷــر : اﻷردن. اﻟﻣﻔـﺎﻫﯾم واﻷﺳـس، اﻷﺑﻌـﺎد، اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ: إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔﺑـن ﻋﻧﺗـر ﻋﺑـد اﻟرﺣﻣـﺎن،  -41
 .0102، 1واﻟﺗوزﯾﻊ، ط
 .0102ﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻟدﯾوان اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﻣطﺑوﻋ: اﻟﺟزاﺋر .اﻟﺗﻛوﯾن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑوﺣﻔص ﻋﺑد اﻟﻛرﯾم -51
 .6002-7241،دار اﻟﻐرب اﻹﺳﻼﻣﻲ: ﺑﯾروت .ﻧظرﯾﺎت اﻹدارة اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟواﺣد و اﻟﻌﺷرﯾن، ﺑوﺣوش ﻋﻣﺎر -61
اﻟـدﯾوان اﻟـوطﻧﻲ ﻟﻠﻣطﺑوﻋـﺎت : اﻟﺟزاﺋـر ،2ط .طـرق إﻋـداد اﻟﺑﺣـوثﻣﻧﺎﻫﺞ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ و ، ﺑوﺣوش ﻋﻣﺎر واﻟذﻧﯾﺑﺎت ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣود -71
 .9991اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، 
دار اﻟﺧﻠدوﻧﯾــﺔ، : اﻟﺟزاﺋــر .ﻣــدﺧل ﻣﻔــﺎﻫﯾﻣﻲ إﻟ ــﻰ إدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔواﻟزﯾﺗــوﻧﻲ ﺳــﺎﯾب وﻋزاﻟــدﯾن ﺳــﻣﯾر وﻟﻣــﺎر رﺿــوان، ﺑوطــﺎﻟﺑﻲ ﻣﻌﻣــر  -81
 .3102
 .8002دار اﻟﻐرب ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، (: اﻟﺟزاﺋر)، وﻫران3ط. ﻣﺑﺎدئ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺑﺷريﺑوﻓﻠﺟﺔ ﻏﯾﺎت،  -91
 .6991، -ﺑﻣﯾك-ﻣرﻛز اﻟﺧﺑرات اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﻟﻺدارة: اﻟﻘﺎﻫرة .اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻹﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷريﺗوﻓﯾق ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن،  -02
اﻟﺗوزﯾـﻊ، دار اﻷﯾـﺎم ﻟﻠﻧﺷـر و (: اﻷردن)ﻋﻣـﺎن .ﻋﻠـم اﻹدارة ﻣـن اﻟﻣدرﺳـﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾـﺔ إﻟـﻰ اﻟﻬﻧـدرةﺣـﺎروش ﻧـور اﻟـدﯾن وﺣـروش رﻓﯾﻘـﺔ،  -12
 . 5102
                                                 
 .ﺗم ﺗرﺗﯾب ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﻣراﺟﻊ أﻟﻔﺑﺎﺋﯾﺎ 1
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 .  8002دار أﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، (: اﻷردن) ﻋﻣﺎن  .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺣﺳوﻧﺔ ﻓﯾﺻل،  -22
 .3102،دار اﻟﻔﻛر اﻟﻌرﺑﻲ: اﻟﻘﺎﻫرة. ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺗﺧطﯾطﻬﺎ، ﻼﺑﻲ اﺑراﻫﯾم ﻋﺑﺎساﻟﺣ -32
 .2102دار اﻟﻬدى، : (اﻟﺟزاﺋر) ﻋﯾن ﻣﻠﯾﻠﺔ  .اﻻدارة اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔﺣﯾرش ﻋﯾﺳﻰ،  -42
ﻋﺑــد اﻟﺣﻛـم أﺣﻣــد : اﻟﻧﺎﺷـر: اﻟﻘـﺎﻫرة .تإدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ إﻟــﻰ أﯾــن؟ اﻟﺗﺣـدﯾﺎت، اﻟﺗﺟــﺎرب، اﻟﺗطﻠﻌـﺎ، اﻟﺧزاﻣــﻲ ﻋﺑـد اﻟﺣﻛــم أﺣﻣـد -52
 .3002اﻟﺧزاﻣﻲ، 
 .7241-7002دار اﻟﻣﺳﯾرة ،(: اﻷردن)ﻋﻣﺎن  . إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﯾﺎﺳﯾن ﻛﺎﺳب اﻟﺧرﺷﺔ، ﺧﺿﯾر ﻛﺎظم ﺣﻣود و  -62
 .4002ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻧﯾل اﻟﻌرﺑﯾﺔ، : اﻟﻘﺎﻫرة .ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔاﻟﺧﺿﯾري ﻣﺣﺳن أﺣﻣد ،  -72
 .4002دار اﻟﻣﺣﻣدﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، : اﻟﺟزاﺋر.ارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲإدارة اﻟﻣو دادي ﻋدون ﻧﺎﺻر،  -82
دار واﺋـل : اﻷردن. اﻟﻌﺷـرﯾن ﻣﻧﺣـﻰ ﻧظﻣـﻲﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻘـرن اﻟواﺣـد و إدارة اﻟدرة ﻋﺑد اﻟﺑﺎري إﺑراﻫﯾم و اﻟﺻﺑﺎغ زﻫﯾر ﻧﻌﯾم،  -92
 .8002ﻟﻠﻧﺷر،
 (.د ت ن)دار اﻟﯾﺎزري اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ، : (اﻷردن)ﻋﻣﺎن. ت دراﺳﯾﺔﻋﻣﻠﯾﺎت و ﺣﺎﻻاﻹدارة اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣﻔﺎﻫﯾم و ، اﻟدوري زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك -03
 ﻣﺣﻣــد ﺳــﯾد أﺣﻣــد ﻋﺑــد اﻟﻣﺗﻌــﺎل و ﻋﺑــد: ﺗــر (.tnemeganaM ecruoseR namuH)إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔدﯾﺳــﻠر ﺟــﺎري،  -13
 .8241دار اﻟﻣرﯾﺦ ﻟﻠﻧﺷر، : اﻟﻣﺣﺳن ﻋﺑد اﻟﻣﺣﺳن ﺟودة، اﻟرﯾﺎض
 .3002اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، : اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ .د اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﺧطﯾط و ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوار راوﯾﺔ ﺣﺳن،  -23
ار ﻛﻧـوز د(: اﻷردن)ﻋﻣـﺎن،1ط  .إدارة اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻓـﻲ ﻣﻧظﻣـﺎت اﻷﻋﻣـﺎل اﻟﺣدﯾﺛـﺔﺳﻌﺎدة راﻏب اﻟﻛﺳـواﻧﻲ، زاﻫد ﻣﺣﻣد دﯾري و  -33
 .0341- 9002اﻟﺗوزﯾﻊ، اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و 
 .3002اﻟﻘﺎﻫرة، دار ﻛﺗب ﻋرﺑﯾﺔ،  .رؤﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، زاﯾد ﻋﺎدل ﻣﺣﻣد -43
 .2102 -3341دار اﻟﺧﻠدوﻧﯾﺔ،: اﻟﺟزاﺋر.ﻣدﺧل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣؤﺳﺳﺎت: اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺎتزاﯾد ﻣراد،  -53
اﻟـدار اﻟدوﻟﯾـﺔ ﻟﻼﺳـﺗﺛﻣﺎرات : ﺷرﯾن اﻷﺷـرﻓﻲ، اﻟﻘـﺎﻫرة : ﺗر .اﻟﺗﺧطﯾط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣﺷروﻋﺎتﺳﺎﻓراﻧﺳﻛﻲ ﺳﻛوت و إﯾك وان وون،  -63
 .9002،اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ
-1341ﻣطﺑوﻋـﺎت ﻣﻛﺗﺑـﺔ اﻟﻣﻠـك ﻓﻬـد اﻟوطﻧﯾـﺔ، : اﻟرﯾـﺎض ،2ط  .ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﻓـﻲ اﻟﻌرﺑﯾـﺔ اﻟﺳـﻌودﯾﺔﺳﺎﻟم ﺑن ﻣﺣﻣد ﺳﺎﻟم،  -73
 .0102
 .2002  اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ،ﻋﯾن ﻟﻠدراﺳﺎت واﻟﺑﺣوث اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ و : اﻟﻘﺎﻫرة .وﺛورة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت...اﻟﻌﺻر اﻟرﻗﻣﻲ، ﺳﺎﻟم ﻣﺣﻣد ﺻﻼح -83
 .1102داراﻟﻔﻛر، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن .ﯾﺟﯾﺎت ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﺳﺗراﺗﺳﺎﻣﺢ ﻋﺑد اﻟﻣطﻠب ﻋﺎﻣر،  -93
دار : اﻹﺳـﻛﻧدرﯾﺔ ،2ط .إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ، ﻧﺑﯾـل وﻋﻣـﺎرة ﻣﺣﻣـد ﻣﺣﻣـد ﺟـﺎب اﷲ ﺳـﻌد ﺳـﺎﻟم ﻣﺣﻣـد -04
 .8241-6002اﻟطﺑﺎﻋﺔ اﻟﺣرة، 
ﻣﻛﺗﺑـﺔ اﻷﻧﺟﻠـو : اﻟﻘـﺎﻫرة .اﻟـدﻛﺗوراﻩﺑـﺔ رﺳـﺎﺋل اﻟﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر و ﻟﻌﻠﻣﯾـﺔ ﻟﻛﺗﺎاﻷﺳس ا، د ﻋﺑد اﻟﻐﻧﻲ و اﻟﺧﺿﯾري ﻣﺣﺳن أﺣﻣـدﺳﻌود ﻣﺣﻣ -14
 .2991اﻟﻣﺻرﯾﺔ، 
 .(د ت ن)ردار ﻏرﯾب ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷ :اﻟﻘﺎﻫرة .اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﺻر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟﺳﻠﻣﻲ ﻋﻠﻰ،  -24
 .7991دار ﻏرﯾب ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،: ، اﻟﻘﺎﻫرة2ط .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ -34
 .4002-5241اﻟﺗوزﯾﻊ، دار ﻗرطﺑﺔ ﻟﻠﻧﺷر و : اﻟرﯾﺎض .ﻛﯾف ﺗﻛﺗب ﺧطﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، ﻣﺣﻣد واﻟﻌدﻟوﻧﻲ ﻣﺣﻣد أﻛرماﻟﺳوﯾدان طﺎرق  -44
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 .9002دار اﻟﻧﺟﺎح ، : اﻟﺟزاﺋر .اﻟﺗﺻﻣﯾم ،اﻟﻣﺗﻐﯾرات، اﻷﺑﻌﺎد: اﻟﻣﻧظﻣﺔ ،ﺳوﯾﺳﻲ ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب -54
 .9002 ،(د م ن: )ﻣﺻر .اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺳﯾد ﻣﺣﻣد ﺟﺎد اﻟرب،  -64
 .8002دار اﻟﻧﻬﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ، : اﻟﻘﺎﻫرة ،2ط  .رؤﯾﺔ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻋﺻرﯾﺔ: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ أﺣﻣد،  -74
 .1102اﻟﻣرﻛز اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ، : اﻷردن .ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧظم ودراﺳﺔ اﻟﺗﻐﯾر اﻟدوﻟﻲﺷرﯾف ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن ﺳﯾف اﻟﻧﺻر،  -84
 .0002ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن .ﻣﻛوﻧﺎﺗﻬﺎﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺎﻫﯾﺗﻬﺎ و ، اﻟﺻﺑﺎغ ﻋﻣﺎد -94
 .6002دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، (: ﻣﺻر)، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔاﻟﺗطوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، اﻟﺻﯾرﻓﻲ ﻣﺣﻣد -05
 .6002اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ،  ، ﻣﻧﺷورات ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘدس(اﻻردن)ﻋﻣﺎن .اﻹدارة اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، اﻟﺿﻣور ﻫﺎﻧﻲ أﺣﻣد واﻟﻘطﺎﻣﯾن أﺣﻣد -15
 .3102، دار اﻷﻣﺔ: اﻟﺟزاﺋر، 1ط .ﺳﺎس ﻓﻲ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻧظم اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔاﻷطﺎﺷﻣﺔ ﺑوﻣدﯾن،  -25
دار اﻟﺣــﺎﻓظ ﻟﻠﻧﺷــر واﻟﺗوزﯾــﻊ، : ، ﺟــدة5ط .اﻟﺗطــوﯾر اﻟﺗﻧظﯾﻣــﻲ اﻟﻣﻔــﺎﻫﯾم، اﻟﻧﻣــﺎذج، اﻹﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت، طﺟــم ﻋﺑــد اﷲ ﺑــن ﻋﺑــد اﻟﻐﻧــﻲ -35
 .9002-0341
 (.ند ت )دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ ،  :(ﻣﺻر)اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ  .اﻟﻬﯾﺎﻛل، اﻟﻧظرﯾﺔ، اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت: اﻟﺗﻧظﯾم ،طﻪ طﺎرق -45
 .1102، ﯾوان اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔاﻟد: اﻟﺟزاﺋر، 3ط  .، ﺗﻘﻧﯾﺎتأﺳﺎﺳﯾﺎت، وظﺎﺋف: ﻣدﺧل ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر، اﻟطﯾب ﻣﺣﻣد رﻓﯾق -55
دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، (: اﻷردن) ، ﻋﻣﺎن2ط .اﻷﻋﻣﺎلاﻹدارة و اﻟﻐﺎﻟﺑﻲ طﺎﻫر ﻣﻧﺻور ﻣﺣﺳن، اﻟﻌﺎﻣري ﺻﺎﻟﺢ ﻣﻬدي ﻣﺣﺳن و  -65
 .8002
 .9991دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن ،2ط .اﻟﻘواﻋد واﻟﻣراﺣل واﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت: ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲﻋﺑﯾدات ﻣﺣﻣد وآﺧرون،  -75
 .2102دار اﻟراﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، : اﻷردن .اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﺗﻐﯾﯾر، ﻋرﻓﺔ ﺳﯾد ﺳﺎﻟم -85
. ، اﻟﻣوﻗــــﻊ اﻟﺗﻧظﯾﻣــــﻲاﻟﻣﻔﻬ ــــوم، اﻻﺳــــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ: ﻣــــوارد اﻟﺑﺷــــرﯾﺔﺗطــــور إدارة اﻟﻋﺑــــﺎس ﺣﺳــــﯾن ﺟــــواد، اﻟﻌــــزاوي ﻧﺟــــم ﻋﺑــــد اﷲ و  -95
 .0102دار اﻟﯾﺎزوري اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ،(: اﻻردن)ﻋﻣﺎن
 .5002دار واﺋل ، (: اﻷردن) ﻋﻣﺎن  .ﺑﻌد اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة، ﻋﻘﯾﻠﻲ ﻋﻣرو وﺻﻔﻲ -06
 دار اﻟﯾﺎزري ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،(: اﻷردن)ﻋﻣﺎن  .ظرﯾﺔ واﻟﻣﻣﺎرﺳﺔاﻹﺗﺻﺎل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﯾن اﻟﻧاﻟﻌﻼق ﺑﺷﯾر،  -16
  .9002
 .2102دار اﻟﯾﺎزوري اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، (: اﻷردن) ﻋﻣﺎن  .ﻧظرﯾﺎت و ﻣﻔﺎﻫﯾم: اﻻدارة اﻟﺣدﯾﺛﺔ ، ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ -26
 .8991دار اﻟﯾﺎزوري ﻟﻠﻧﺷر، (: اﻷردن)ﻋﻣﺎن .اﻹدارة اﻷﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﻏﺎﻟب ﯾﺎﺳﯾن ﺳﻌد،  -36
 (.ن.ت.د)ﻣﻧﺷورات ﺟﺎﻣﻌﺔ دﻣﺷق، : دﻣﺷق . اﻷﻓراد: إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺎن ﺧﻠﯾل و آﺧرون، اﻟﻔﺎرس ﺳﻠﯾﻣ -46
 .8002دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ ، (:اﻷردن)ﻋﻣﺎن  ،3ط .ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و اﻟﺗﻧظﯾماﻟﻘرﯾوﺗﻲ ﻣﺣﻣد ﻗﺎﺳم ،  -56
 .0102ﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، دﯾوان اﻟﻣط: اﻟﺟزاﺋر .اﻹﺗﺻﺎﻻت اﻹدارﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرةﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ،  -66
 .1341-0102اﻟﺟزاﺋر، ﻣرﻛز اﻟﻛﺗﺎب اﻷﻛﺎدﯾﻣﻲ، .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌوﻟﻣﺔ وﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ــــ -76
 .4991اﻟﺷرﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، : ﻣﺻر إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،، ﻛﺎﻣل ﻣﺻطﻔﻰ ﻣﺻطﻔﻰ -86
 .6002دار اﻟﻔﺎروق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، (: ﺻرﻣ)اﻟﻘﺎﻫرة، 2ط إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،، ﻛﺷواي ﺑﺎري -96
 .1102دار اﻟﯾﺎزوري،: اﻷردن. اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻛﻼﻟدة طﺎﻫر ﻣﺣﻣود -07
 .8241-8002دار ﻋﺎﻟم اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،  (:اﻷردن)ﻋﻣﺎن. ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﻧﻣﯾﺔ و ، ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ -17
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
 572
 
 (.د ت ن)ﻣؤﺳﺳﺔ زﻫران،(: اﻷردن)ﻋﻣﺎن .ﻟﯾب اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔأﺳﺎ، اﻟﻛﻼﻟدة طﺎﻫر وﺟودة ﻣﺣﻔوظ -27
 .7002، ﻟﻠﻧﺷراﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ (: ﻣﺻر)اﻻﺳﻛﻧدرﯾﺔ .ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣﺎﻫر أﺣﻣد -37
 .4991ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻔﻼح ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، : اﻹﻣﺎرات .ﻋﻠم اﻟﻧﻔس اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ، اﻟﻣﺷﻌﺎن ﻋوﯾد ﺳﻠطﺎن -47
: ( ﻣﺻــر) اﻟﻣﻧﺻــورة .دﻟﯾ ــل اﻻدارة اﻟذﻛﯾ ــﺔ ﻟﺗﻧﻣﯾ ــﺔ اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓ ــﻲ اﻟﻣﻧظﻣــﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻــرة، ﺣﻣﯾــد ﻋﺑــد اﻟﻔﺗــﺎحاﻟﻣﻐرﺑــﻲ ﻋﺑــد اﻟ -57
 .9002 اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻌﺻرﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ،
 .6002دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، (: ﻣﺻر)اﻟﺳﻛﻧدرﯾﺔ .اﻹدارة ﻟرﺟﺎل اﻷﻋﻣﺎل و اﻟﺣﻛوﻣﺎت، ﻣﻠوﺧﯾﺔ أﺣﻣد ﻓوزي -67
 .0102 دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،: اﻟﺟزاﺋر .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ﻧوري ﻣﻧﯾر،  -77
ﻣﺣﻣـد ﺳـﯾد أﺣﻣـد ﻋﺑـد اﻟﻣﺗﻌـﺎل، رﻓـﺎﻋﻲ ﻣﺣﻣـد رﻓـﺎﻋﻲ و  :ﺗـر .-ﻣـدﺧل ﻣﺗﻛﺎﻣـل-اﻹدارة اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻫـل ﺷـﺎرﻟز و ﺟﺎرﯾـث ﺟـوﻧز،  -87
 .1002-1241دار اﻟﻣرﯾﺦ،: اﻟرﯾﺎض
 اﻟﻛﺗب ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ اﻷﺟﻧﺑﯾﺔ -  ت
 .5002 ,RONFA de :  siraP,etilauq ehcramed enu snad ecnetepmoc teHR ,edanimehC nimajneB -97
 .8991 ,lanoitanretni noitidé  :siraP ,noitidé e4 ,euqigétarts gnitekram el ,nibmaL seuqcaJ-naeJ -08
 .0991 ,rebiuV dE : siraP ,seniamuh secruosser sed noitseG, ittereP M,J -18
 .6991 ,ewoR ynotnA : nodnoL ,yroehT metsyS lareneG ,renttyks saL -28
 dE : cebéuQ ,seniamuh secruosser sed euqigetarts noitseG ,sertua te uobaneB,C te regnalleB,L -38
 .8891 ,niroM-neteeoG
  snad  secnetépmoc sed tnemeganam eL ! stnetépmoc  suoT ,kcnodnerieB naV uoL -48
 6002 ,euqigleB ,esirpertne’l
  .0002 : siraP  , noitide eme2 ,noitacilppa te eiroeht noitasinagrO, yebiliuqe leoN, reyoB cuL -58
 seL: )reglA( ariuoB .seniamuH secruosseR sed noitseG al ruop euqitarP ediuG. dialeB C. M -68
  .9002 , selanoitanretnI seuelB segaP
 :siraP ,setimil tE sevitcepsreP eigetartS nE ecnetepmoC eD tpecnoc eL ,ihseM reivaX-erreiP -78
 .9002 ,dronuD dE
 ecitnerp ,nodnoL ,noitide ht4 .tnameganaM ecruosoR namuH ,aruaL llaH dna kereD notgnirroT -88
 .8991 ,eporuE llah
 : siraP ,euqitarp  ne  secnetépmoc sed te secnassiannoc ed tnemeganam el ,kcnaB serY-nareY -98
 .3002 ,noitasinagro’d noitidé
  :اﻟﻣﺟﻼت و اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت و اﻟﻣؤﺗﻣرات: ﺛﺎﻧﯾﺎ
 :اﻟﻣﺟﻼت  - أ
اﻟﻌـدد  ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﺑـوﻣرداس،، ﻣﺟﻠـﺔ اﻟﺑﺎﺣـث. "إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﻛﺗوﺟـﻪ ﺗﻧﺎﻓﺳـﻲ ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻـرة"،ﺑن ﻋﻧﺗر ﻋﺑـد اﻟرﺣﻣـﺎن -09
 .8002، 60
 ﺑﯾن اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ دراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔدور اﻟﺛﻘﺔ "اﻟﺧﺷﺎﻟﻲ ﺷﺎﻛر ﺟﺎر اﷲ ،  اﻟﺗﻣﯾﻣﻲ أﯾﺎد ﻓﺎﺿل و   -19
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 .8002، 20، اﻟﻌدد 11، اﻟﻣﺟﻠد ﻣﺟﻠﺔ اﻷردﻧﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ".ﻓﻲ اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت اﻷردﻧﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ
، ﺟﺗﻣــﻊﻣﺟﻠــﺔ ﻋﻠــوم اﻹﻧﺳــﺎن و اﻟﻣ، "إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﺑــﯾن ﻧظــرة إدوارد دﯾﻣﻧــﻎ وواﻗــﻊ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾــﺔ"، ﺻــﺑرﯾنﺣدﯾــدان  -29
 .3102، ﺳﺑﺗﻣﺑر 70ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ، اﻟﻌدد 
 اﻷردن، ،ﻣﺟﻠــﺔ اﻟﺑﺻــﺎﺋر ".ﺗﺷــﺧﯾص واﻗــﻊ ﺗطﺑﯾــق إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻓــﻲ اﻟﻣﺳﺗﺷــﻔﯾﺎت اﻷردﻧﯾــﺔ" اﻟﺣــوري ﻓــﺎﻟﺢ ﻋﺑــد اﻟﻘــﺎدر ، -39
  .8002-9241، 10، اﻟﻌدد 21اﻟﻣﺟﻠد 
 اﻟﺳـﻌودﯾﺔ، ،اﻹﻗﺗﺻـﺎد واﻹدارة: ﻠـك ﻋﺑـد اﻟﻌزﯾـزﻣﺟﻠـﺔ ﺟﺎﻣﻌـﺔ اﻟﻣ" .M.Q.T  ﻧﻣﺎذج إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ" ،ﻫﺎﻧﻲ ﯾوﺳفﺧﺎﺷﻘﺟﻲ  -49
 .3002-4241، 71اﻟﻣﺟﻠد  ،2اﻟﻌدد 
، (اﻟﺟزاﺋـر) ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺣﻣد ﺧﯾﺿر ﺑﺳﻛرةﻣﺟﻠﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ".ﻣدﺧل اﻟﻧظم: اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ودور اﻟﻛﻔﺎءات"رﺣﯾم ﺣﺳﯾن،   -59
 .5002، ﻓﯾﻔري 70اﻟﻌدد
 .0002، 61، اﻟﻣﺟﻠد 10، اﻟﻌدد ﻣﺟﻠﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ دﻣﺷق" .ﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﺗﺧطﯾط ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ا"اﻟزﻫري رﻧدة اﻟﯾﺎﻓﻲ ،  -69
ﻣﺟﻠــﺔ  ."إدارة رأس اﻟﻣـﺎل اﻟﻔﻛــري وﻗﯾﺎﺳــﻪ و ﺗﻧﻣﯾﺗــﻪ ﻛﺟــزء ﻣــن إدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﻓــﻲ ﻣؤﺳﺳــﺎت اﻟﺗﻌﻠــﯾم اﻟﻌــﺎﻟﻲ"، اﻟﺷـرﺑﯾﻧﻲ اﻟﻬﻼﻟــﻲ   -79
 .1102، ﯾوﻟﯾو 22، اﻟﻌدد (ﻣﺻر)، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣﻧﺻورةﺑﺣوث اﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻧوﻋﯾﺔ
، اﻟﻣﺟﻠــس اﻟــوطﻧﻲ ﻟﻠﺛﻘﺎﻓــﺔ واﻟﻔﻧــون و اﻵداب، اﻟﻛوﯾــت، ﻣﺟﻠــﺔ اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ".اﻟﺑﯾﺋــﺔ وﻣﺷــﻛﻼﺗﻬﺎ"ﻣــد وﻣﺣﻣــد ﺳــﻌﯾد ،ﺻــﺑﺎرﯾﻧﻲ رﺷــﯾد اﻟﺣ -89
 .9791، 22اﻟﻌدد 
 ،اﻟدﯾواﻧﯾـﺔ أﺛر إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠـﻰ اﻷداء دراﺳـﺔ ﺗطﺑﯾﻘﯾـﺔ ﻓـﻲ ﻋﯾﻧـﺔ ﻣـن اﻟﻣﺻـﺎرف ﻓـﻲ ﻣﺣﺎﻓظـﺔﻋﺑﺎس ﺑﺷرى ﻋﺑد ﺣﻣـزة ، -99
 .8002، 01اﻟﻣﺟﻠد  ،30اﻟﻌدد  ،اﻟﻌراق ،ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘﺎدﺳﯾﺔ ،اﻹدارﯾﺔﻣﺟﻠﺔ اﻟﻘﺎدﺳﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و 
درﺟﺔ ﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻣدﯾري اﻟﻣدارس ﻟﺗﻣﻛﯾن اﻟﻣﻌﻠﻣـﯾن وﻋﻼﻗﺗـﻪ ﺑـوﻻء اﻟﻣﻌﻠﻣـﯾن اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ "اﻟﻌﻣري أﯾﻣن أﺣﻣد وﻧداء ﻣﺻطﻔﻰ ﻛﻣﺎل،  -001
، 83اﻟﻌﻠﻣﻲ، اﻟﻣﺟﻠد  ﺔ، ﻋﻣﺎدة اﻟﺑﺣث، اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻷردﻧﯾﻣﺟﻠﺔ دراﺳﺎت اﻟﻌﻠوم اﻟﺗرﺑوﯾﺔ. "ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر ﻣﻌﻠﻣﻲ ﻣدارس ﻣﺣﺎﻓظﺔ اﻟﻌﺎﺻﻣﺔ
 .1102،2اﻟﻣﻠﺣق 
ﺑﻐــداد،  ، ﺟﺎﻣﻌــﺔﻣﺟﻠــﺔ اﻟﻌﻠــوم اﻻﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ واﻹدارﯾــﺔ ".ﺳــﻔﺔ إﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔﻠﻓ"اﻟﻌﻧــزي ﺳــﻌد و اﻟﺳــﺎﻋدي ﻣؤﯾــد،  -101
 .7002،31اﻟﻣﺟﻠد ، 54اﻟﻌدد 
، ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﻣﺣﻣـد ﻣﺟﻠـﺔ أﺑﺣـﺎث إﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ ".ت اﻟﻛﺑرىاﻹطﺎر اﻟﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻲ واﻟﻣﺟﺎﻻ: ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات"، ﺳﻣﺎحﻣﻧﺻوري ﻛﻣﺎل وﺻوﻟﺢ  -201
 .0102، ﺟوان70اﻟﻌدد  ،، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر(اﻟﺟزاﺋر)ﺧﯾذر ﺑﺳﻛرة
 :اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت و اﻟﻣؤﺗﻣرات -  ب
اﻟﻣـؤﺗﻣر  ﻲورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـ ".أﻓﻛـﺎر و ﻣﻣﺎرﺳـﺎت: ﺗطﺑﯾﻘـﺎت إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻓـﻲ ﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺗﻌﻠـﯾم اﻟﻌـﺎﻟﻲ"، إﯾﻣـﺎن ﺳـﻌود أﺑـو ﺧﺿـﯾر -301
 .9002ﻧوﻓﻣﺑر  4-1، (اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﺳﻌودﯾﺔ)، ﻣﻌﻬد اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔﻧﺣو أداء ﻣﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺣﻛوﻣﻲ: اﻟدوﻟﻲ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ
: اﻟﻣـؤﺗﻣر اﻟﻌﻠﻣـﻲ اﻟراﺑـﻊ ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ."ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻹﺑـداع ﻓـﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ اﻟﻌرﺑﯾـﺔ" ،ﺣورﯾﺔآﯾت زﯾﺎن  آﯾت زﯾﺎن ﻛﻣﺎل و -401
ﻣــﺎرس  61و51، ﺟﺎﻣﻌــﺔ ﻓﯾﻼدﻟﻔﯾـﺎ، ﻛﻠﯾــﺔ اﻟﻌﻠــوم اﻹدارﯾـﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾــﺔ، اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻷﻋﻣـﺎل ﻓــﻲ ﻣواﺟﻬــﺔ ﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﻌوﻟﻣــﺔ: اﻻﺑــداع اﻟرﯾـﺎدة و
 .5002
 ATOYOTﻟﺑﻧـﺎء اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﺳـوﯾق ﺣﺎﻟـﺔ ﺗطﺑﯾﻘﯾـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺷـرﻛﺔ  TOWSاﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﻣﺎد ﺗﺣﻠﯾـل "، ﺛﺎﻣر اﻟﺑﻛري -501
 اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ واﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﺧﺎرج ﻗطﺎع: اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟدوﻟﻲ اﻟراﺑﻊ ﺣول ورﻗﺔ ﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ".ﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﺳﯾﺎرات
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 .(دون ﺗﺎرﯾﺦ)، ، ﻛﻠﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎد(اﻷردن)، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻌﻠوم اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻋﻣﺎناﻟﻣﺣروﻗﺎت ﻓﻲ اﻟدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟﻌﻠﻣـﻲ اﻟـدوﻟﻲ  ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ".ﻠﻣﻧظﻣـﺎتإدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﻣـدﺧل ﻟﺗطـوﯾر اﻷداء اﻹداري ﻟ" ،أﺣﻣـد ﺑـن ﻋﯾﺷـﺎوي -601
 .5002ﻣﺎرس  90-80، ﺟﺎﻣﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﺣﻘوق واﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، ﺣول اﻷداء اﻟﻣﺗﻣﯾز ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت واﻟﺣﻛوﻣﺎت، ﻗﺳم ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر
اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ  ﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲور ، "ﺣﺎﻟـﺔ اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾـﺔ : ﺗطور دور اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻹﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ" ،ﺑوﻫزة ﻣﺣﻣـد -701
 90، ﺟﺎﻣﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﺣﻘوق واﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، اﻟدوﻟﻲ ﺣول اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻓرص اﻹﻧدﻣﺎج ﻓﻲ اﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 .4002ﻣﺎرس 01و
ﺗﻘﻰ اﻟدوﻟﻲ اﻟﺧـﺎﻣس اﻟﻣﻠ ورﻗﺔ ﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ."دور رأﺳﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت"زروﺧﻲ ﻓﯾروز وﻛﻧزة ﺳﻛر، -801
 41و11(اﻟﺷــﻠف)، ﺟﺎﻣﻌــﺔ ﺣﺳــﯾﺑﺔ ﺑــن ﺑــوﻋﻠﻲﺣــول رأس اﻟﻣــﺎل اﻟﻔﻛــري ﻓــﻲ ﻣﻧظﻣــﺎت اﻷﻋﻣــﺎل اﻟﻌرﺑﯾــﺔ ﻓــﻲ ظــل اﻻﻗﺗﺻــﺎدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛــﺔ
 .1102دﯾﺳﻣﺑر
: اﻟﻣـؤﻧﻣر اﻟـدوﻟﻲ ﻟـﻺدارة اﻟﻌﺎﻣـﺔ ورﻗﺔ ﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ."ﺟﺎﻫزﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﺗطﺑﯾق إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ"، اﻟرﺣﻣﺎناﻟﺳﺣﯾﻣﻲ زﯾﻧب ﻋﺑد  -901
 .9002ﻧوﻓﻣﺑر  4إﻟﻰ  1ﻣن ،(اﻟرﯾﺎض)، ﻣﻌﻬد اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺣو أداء ﻣﺗﻣﯾز ﻟﻠﻘطﺎع اﻟﺣﻛوﻣﻲﻧ
اﻟﻣـؤﺗﻣر اﻟـدوﻟﻲ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾـﺔ  ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ".رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ودورﻩ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣـﺎت"، رﺿﺎ إﺑـراﻫﯾمﺻﺎﻟﺢ  -011
 .9002ﻧوﻓﻣﺑر  4و1 ،(اﻟﺳﻌودﯾﺔ)اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﺎﻟرﯾﺎض ، ﻣﻌﻬد اﻹدارة ﻧﺣو أداء ﻣﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺣﻛوﻣﻲ: اﻹدارﯾﺔ
اﺟﺗﻣــﺎع اﺳﺗﺷــﺎري ﻟﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻹدارة  ورﻗــﺔ ﻣﻘدﻣــﺔ ﻓــﻲ ."إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ودورﻫــﺎ ﻓــﻲ ﺗطــوﯾر اﻹدارة"ﻋﺑــد اﻟوﻫــﺎب ﻋﻠــﻲ ﻣﺣﻣــد ، -111
 .3002، ﯾوﻟﯾو –ﺑﯾروت ﺗﻣوز ،اﻷﻣم اﻟﻣﺗﺣدة، اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻐرﺑﻲ آﺳﯾﺎ ،اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ
اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟـدوﻟﻲ  ورﻗﺔ ﻣﻘدﻣﺔ ﻓـﻲ ."اﻟﺑﻌد اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣوارد واﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ"ﻋراﯾﺑﻲ اﻟﺣﺎج ﻣداح ،  -211
، ﺟﺎﻣﻌــﺔ ﺣﺳــﯾﺑﺔ ﺑــن ﺑــوﻋﻠﻲ اﻟﺷــﻠف، ﻛﻠﯾــﺔ رأس اﻟﻣــﺎل اﻟﻔﻛــري وﻣﻧظﻣــﺎت اﻷﻋﻣــﺎل اﻟﻌرﺑﯾــﺔ ﻓــﻲ ظــل اﻻﻗﺗﺻــﺎدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛــﺔ: اﻟﺧــﺎﻣس ﺣــول
 .(دون ﺗﺎرﯾﺦ)،واﻟﻌﻠوم اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﻠوم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟـدوﻟﻲ ﺣـول اﻟﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﺑﺷـرﯾﺔ  ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ،"إﺷـﻛﺎﻟﯾﺔ ﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ظـل اﻟﻌوﻟﻣـﺔ "ﻗـدي ﻋﺑـد اﻟﻣﺟﯾـد ،  -311
 .  4002ﻣﺎرس 01و 90، واﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﺣﻘوق وﻓرص اﻹﻧدﻣﺎج ﻓﻲ اﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 :اﻟﻣـؤﺗﻣر اﻟﻌﻠﻣـﻲ اﻟراﺑـﻊ ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ".اﻟﻣﻔﻬـوم واﻷﺳـﺎﻟﯾب واﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت: إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ"اﻟﻘرﯾـوﺗﻲ ﻣﺣﻣـد ﻗﺎﺳـم ، -411
 .5002-6-51، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻓﯾﻼدﻟﻔﯾﺎ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ، إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻌوﻟﻣﺔ
ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ  ."دور رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻣﻧظﻣـﺎت اﻷﻋﻣـﺎل"وﺷﯾﺢ ﻧﻌﯾﻣﺔ ﻗوﯾدري ، ﻗ ﻣزرﯾق ﻋﺎﺷور و -511
، ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﺣﺳـﯾﺑﺔ ﺑــن اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟـدوﻟﻲ اﻟﺧـﺎﻣس ﺣـول رأس اﻟﻣــﺎل اﻟﻔﻛـري ﻓـﻲ ﻣﻧظﻣـﺎت اﻷﻋﻣـﺎل اﻟﻌرﺑﯾـﺔ ﻓــﻲ ظـل اﻻﻗﺗﺻــﺎدﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻓـﻲ
 .1102دﯾﺳﻣﺑر  41و11( اﻟﺷﻠف)ﺑوﻋﻠﻲ 
اﻟﻣﻠﺗﻘـﻰ اﻟـدوﻟﻲ  ورﻗـﺔ ﻣﻘدﻣـﺔ ﻓـﻲ ".ﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻛﻔـﺎءات اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻛﻣـدﺧل ﻟﺗﻌزﯾـز اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧـﺗﺞ اﻟﺗـﺄﻣﯾﻧﻲ" ،ﻣﺻـﻧوﻋﺔ أﺣﻣـد -611
ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺣﺳﯾﺑﺔ ﺑن ﺑوﻋﻠﻰ اﻟﺷﻠف، ﻛﻠﯾـﺔ اﻟﻌﻠـوم اﻻﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ  ،-ﺗﺟﺎرب اﻟدول-اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﺗﺄﻣﯾﻧﯾﺔ اﻟواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻠﻲ وآﻓﺎق اﻟﺗطوﯾر: اﻟﺳﺎﺑﻊ ﺣول
 .2102، دﯾﺳﻣﺑر و اﻟﻌﻠوم اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر
 :اﻟرﺳﺎﺋل واﻟﻣذﻛرات اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ: ﺛﺎﻟﺛﺎ
 :أطﺎرﯾﺢ اﻟدﻛﺗوراﻩ  - أ
  
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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دﻛﺗـوراﻩ،  أطروﺣـﺔ".)أﺛـر إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ ﻋﻠـﻰ اﻷداء و اﻟـﺗﻌﻠم اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﻓـﻲ اﻟﻣﺻـﺎرف اﻟﺗﺟﺎرﯾـﺔ اﻷردﻧﯾـﺔ"اﻟﺑطﺎﯾﻧﺔ ﻣﺣﻣـد ﺗرﻛـﻲ ،  -711
  (.7002ﻠﯾﺎ، اﻷردن، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﻣﺎن اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟدراﺳﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻌ
إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻟﻣواﺟﻬـﺔ ﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﻌوﻟﻣـﺔ وٕاﻣﻛﺎﻧﯾـﺔ ﺗطﺑﯾﻘﻬـﺎ ﻓـﻲ اﻷﺟﻬـزة اﻟﻣدﻧﯾـﺔ "ﺑن ﻧﻣﺷﻪ ﺳﻌﯾد ﺑن ﻋﺑﯾد ،  -811
دارﯾـﺔ، أطروﺣـﺔ دﻛﺗـوراﻩ، ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﻧـﺎﯾف اﻟﻌرﺑﯾـﺔ ﻟﻠﻌﻠـوم اﻷﻣﻧﯾـﺔ ﺑﺎﻟرﯾـﺎض، ﻛﻠﯾـﺔ اﻟدراﺳـﺎت اﻟﻌﻠﯾـﺎ، ﻗﺳـم اﻟﻌﻠـوم اﻻ".)واﻷﻣﻧﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ اﻟرﯾﺎض
 (.7002-8241
، ﻛﻠﯾـﺔ 3رﺳﺎﻟﺔ دﻛﺗوراﻩ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟزاﺋـر ) ".دور اﻟرأﺳﻣﺎل اﻟﻬﯾﻛﻠﻲ ﻓﻲ ﺗدﻋﯾم اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ"، ﺣﺑﺎﯾﻧﺔ ﻣﺣﻣد -911
 (.2102-1102، اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﻌﻠوم اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﻗﺳم ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر
أطروﺣـﺔ دﻛﺗـوراﻩ، ﺟﺎﻣﻌـﺔ ) ،"ﻧﺗـﺎج اﻷدوﯾـﺔ ﺑﻘﺳـﻧطﯾﻧﺔراﺳﺔ ﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ وﺣدة ﻓرﻣﺎل ﻹ إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻣﻊ د" ،ﻓﺗﯾﺣـﺔﺣﺑﺷﻲ  -021
 (.7002-6002 ﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ،ﻗﺳم اﻟﻌﻠوم اﻹ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﻣﻧﺗوري ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ
 "ﻣﻣﻠﻛـﺔ اﻟﻌرﺑﯾـﺔ اﻟﺳـﻌودﯾﺔﺑﻧﺎء أﻧﻣوذج ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﺔ ﻛﻣـدﺧل ﻟﺗطـوﯾر اﻷﺟﻬـزة اﻷﻣﻧﯾـﺔ ﺑﺎﻟ"اﻟرﺷودي ﻣﺣﻣد ﺑن ﻋﻠﻲ إﺑراﻫﯾم ، -121
 (.7002-8241رﺳﺎﻟﺔ دﻛﺗوراﻩ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾف اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻷﻣﻧﯾﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻗﺳم اﻟﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ، اﻟرﯾﺎض، )
اﻻﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ اﻟﻣطﺑﻘـﺔ ﻓـﻲ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ودورﻫـﺎ ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﯾـق أﻫـداف اﻟﺗﻧظـﯾم ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳـﺔ "، إﺑراﻫﯾم ﺳﻠﻬﺎط -221
أطروﺣــــــﺔ دﻛﺗ ــــــوراﻩ، ﺟﺎﻣﻌــــــﺔ ﻣﻧﺗ ــــــوري ﻗﺳــــــﻧطﯾﻧﺔ، ﻛﻠﯾ ــــــﺔ اﻟﻌﻠــــــوم اﻹﻧﺳــــــﺎﻧﯾﺔ واﻟﻌﻠــــــوم اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾ ــــــﺔ، ﻗﺳــــــم ﻋﻠ ــــــم اﻹﺟﺗﻣــــــﺎع و .")رﯾ ــــــﺔاﻟﺟزاﺋ
 (.8002-7002اﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾﺎ،
أطروﺣـﺔ دﻛﺗـوراﻩ، اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾـﺔ ".)واﻗﻊ اﻟﺗﺧطﯾط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﻟﻘطـﺎع اﻟﻌـﺎم ﻓـﻲ اﻷردن"، ﻣوﻓق ﻣﺣﻣـداﻟﺿﻣور  -321
 (.8002وم اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺻرﻓﯾﺔ ﺑﺎﻷردن، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺻرﻓﯾﺔ، ﻗﺳم إدارة اﻷﻋﻣﺎل، اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠ
دراﺳــﺔ ﺣﺎﻟــﺔ اﻷﺳــﺗﺎذ اﻟﺟــﺎﻣﻌﻲ : إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓــﻲ ﻣؤﺳﺳــﺎت اﻟﺗﻌﻠــﯾم اﻟﻌــﺎﻟﻲ ﻓــﻲ ظــل اﻟﻣﺗﻐﯾــرات اﻟدوﻟﯾــﺔ"ﻗــوي ﺑوﺣﻧﯾــﺔ، -421
 (.7002-6002ﯾﺔ واﻹﻋﻼم، ﻗﺳم اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟدوﻟﯾﺔ،رﺳﺎﻟﺔ دﻛﺗوراﻩ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟزاﺋر،ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﯾﺎﺳ".)اﻟﺟزاﺋري
رﺳـﺎﻟﺔ دﻛﺗـوراﻩ،  .")اﻷداء اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﻟﺷرﻛﺎت ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻷدوﯾﺔ اﻷردﻧﯾﺔ ﻓـﻲ ظـل اﻹﻧﻔﺗـﺎح اﻹﻗﺗﺻـﺎدي"، اﻟﻧﺳور ﻋﺑد اﻟﺣﻛﯾم ﻋﺑد اﷲ -521
 (.9002، ﻛﻠﯾﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎد، ﻗﺳم اﻹﻗﺗﺻﺎد واﻟﺗﺧطﯾط، (ﺳورﯾﺎ) ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺗﺷرﯾن
 :ﺎﺟﺳﺗﯾررﺳﺎﺋل اﻟﻣ -  ب
رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر، )".اﻟﺗـدرﯾب واﻟﺣــواﻓز: اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـورد اﻟﺑﺷـري ﻓـﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾـﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾـﺔ"، ﻣﻧﯾـرﺑـن درﯾـدي  -621
 (.0102-9002، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻻﻧﺳﺎﻧﯾﺔ واﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، ﻗﺳم ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع واﻟدﯾﻣﻐراﻓﯾﺎ، -ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ –ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻧﺗوري
 ﻛﻔــﺎءات ودورﻫــﺎ ﻓــﻲ إدارة اﻟﻣﻌرﻓــﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳــﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾــﺔ دراﺳــﺔ ﻣﯾداﻧﯾــﺔ ﻣــﻊ اﺧﺗﺻﺎﺻــﯾﻲاﻟﺗﺳــﯾﯾر ﺑﺎﻟ"ﺑــن ﺷــﺎرف ﻋــذراء،  -721
اﻟﻣﻛﺗﺑـﺎت،  ، ﻛﻠﯾـﺔ اﻟﻌﻠـوم اﻹﻧﺳـﺎﻧﯾﺔ واﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ، ﻗﺳـم ﻋﻠـم-ﻗﺳـﻧطﯾﻧﺔ-رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻧﺗوري) ".اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻣؤﺳﺳﺔ ﺳوﻧطراك
 (.9002-8002
ﻟﻠﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻓـــﻲ ﺗﻧﻣﯾــﺔ اﻟﻣﯾــزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳــﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـــﺎت اﻻﻗﺗﺻـــﺎدﯾﺔ  دور اﻻدارة اﻻﺳـــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ "،ﺑــن ﻗﺎﯾــد ﻓﺎطﻣــﺔ اﻟزﻫـــراء -821
، ﻛﻠﯾـﺔ (اﻟﺟزاﺋـر)رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر، ﺟﺎﻣﻌـﺔ أﻣﺣﻣـد ﺑـوﻗرة ﺑـوﻣرداس، ) ."IVNSدراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻣرﻛب اﻟﺳﯾﺎرات اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﺑﺎﻟروﯾﺑـﺔ –اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ
 (.1102-0102اﻟﻌﻠوم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﻌﻠوم اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﻓرع ﺗﺳﯾﯾر ﻣﻧظﻣﺎت، 
أﺛر ﺑﻌض إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ اﻷداء اﻟـوظﯾﻔﻲ دراﺳـﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﯾـﺔ ﻵراء رؤﺳـﺎء اﻷﻗﺳـﺎم "ﺟﻼل ﻋﺑد اﷲ ﻣﺣﻣـد،  -921
 رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺳﻠﯾﻣﺎﻧﯾﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻹدارة و اﻹﻗﺗﺻﺎد، ﻗﺳم إدارة) ".اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻛﻠﯾﺎت و اﻟﻣﻌﺎﻫد اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﻠﯾﻣﺎﻧﯾﺔ
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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 (.،0102اق، اﻷﻋﻣﺎل، اﻟﻌر 
رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳــﺗﯾر، .")ﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻛﻣـدﺧل اﺳـﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﻌظـﯾم اﻻﺳـﺗﺛﻣﺎر ﻓـﻲ اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﺑﺷـري"، أﻣـﺎﻧﻲ ﺧﺿـرﺷـﻠﺗوت  -031
 (.9002-0341، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﺗﺟﺎرة، ﻗﺳم إدارة اﻷﻋﻣﺎل،-ﻓﻠﺳطﯾن-اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻻﺳﻼﻣﯾﺔ ﻏزة
دراﺳـﺔ ﻣﯾداﻧﯾـﺔ ﻋﻠـﻰ وزارات اﻟﺳـﻠطﺔ -ء اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔأﺛـر اﻟﻣﻧـﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣـﻲ ﻋﻠـﻰ أدا" ،ﻣﺣﻣود ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن اﺑراﻫﯾماﻟﺷﻧطﻲ  -131
-7241، ﻛﻠﯾـﺔ اﻟﺗﺟـﺎرة، ﻗﺳـم إدارة اﻷﻋﻣـﺎل، -ﻓﻠﺳـطﯾن-رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر، اﻟﺟﺎﻣﻌـﺔ اﻹﺳـﻼﻣﯾﺔ ﻏـزة.")اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻗطﺎع ﻏـزة
 (.6002
اﻟﻣؤﺳﺳـﺎﺗﻲ ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺎت ﻏﯾـر دور اﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﺗﻧﻣﯾـﺔ اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ﺗطـوﯾر اﻷداء "، ﻋﺑـد اﻟﻣـﻧﻌم رﻣﺿـﺎناﻟطﻬـراوي  -231
  (.0102-1341رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر، اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻻﺳﻼﻣﯾﺔ ﺑﻐزة، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﺗﺟﺎرة، ﻗﺳم إدارة اﻷﻋﻣﺎل،.")اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﻏزة
ﻓﻌﺎﻟﯾ ـــﺔ ﺗﺧطـــﯾط اﻟﻣ ـــوارد اﻟﺑﺷـــرﯾﺔ ﻓ ـــﻲ ظـــل اﻟﺗﺧطـــﯾط اﻻﺳـــﺗراﺗﯾﺟﻲ دراﺳـــﺔ ﺣﺎﻟ ـــﺔ ﺷـــرﻛﺔ ﻣﻧ ـــﺎﺟم اﻟﻔوﺳـــﻔﺎت "، ﺳـــﺎﻣﻲﻋﻣـــري  -331
د ﺑوﺿـــﯾﺎف اﻟﻣﺳـــﯾﻠﺔ، ﻛﻠﯾـــﺔ اﻟﻌﻠ ـــوم اﻻﻗﺗﺻـــﺎدﯾﺔ وﻋﻠـــوم اﻟﺗﺳـــﯾﯾر واﻟﻌﻠ ـــوم اﻟﺗﺟﺎرﯾـــﺔ، ﻗﺳـــم اﻟﻌﻠـــوم رﺳـــﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـــﺗﯾر، ﺟﺎﻣﻌـــﺔ ﻣﺣﻣـــ)،"ﺗﺑﺳـــﺔ
 (.7002اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ،
 ﺣﺎﻟـﺔ ﻣـدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾـق اﻟﻣزاﯾـﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣؤﺳﺳـﺎت اﻟﺻـﻐﯾرة واﻟﻣﺗوﺳـطﺔ دراﺳـﺔ: اﻟﺑـداﺋل اﻹﺳـﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ"ﻏرزوﻟـﻲ إﯾﻣـﺎن،  -431
اﻟﻌﻠــوم  ، ﻛﻠﯾــﺔ اﻟﻌﻠــوم اﻻﻗﺗﺻــﺎدﯾﺔ وﻋﻠــوم اﻟﺗﺳــﯾﯾر، ﻗﺳــم-طﯾفﺳــ-رﺳــﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳــﺗﯾر، ﺟﺎﻣﻌــﺔ ﻓرﺣــﺎت ﻋﺑــﺎس.)"ﺳــطﯾف TSALP,K
 (.0102-9002 اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ،
دراﺳﺔ ﺣﺎﻟـﺔ ﻣؤﺳﺳـﺔ اﺗﺻـﺎﻻت اﻟﺟزاﺋـر –اﻹدارة اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ "، ﻧور اﻟدﯾن ﻣدوري -531
: ، ﻛﻠﯾـﺔ اﻟﻌﻠـوم اﻻﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺳـﯾﯾر واﻟﻌﻠـوم اﻟﺗﺟﺎرﯾـﺔ، ﺗﺧﺻـص-راﻟﺟزاﺋـ-، ﺟﺎﻣﻌﺔ أﺑﻲ ﺑﻛر ﺑﻠﻘﺎﯾد ﺗﻠﻣﺳـﺎنرﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر".)-ﺑﻣﺳﺗﻐﺎﻧم
 (.،1102-0102ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
ﻣﯾـزة ﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ  ﺗوﺟﻪ ﺟدﯾد ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺑﻧـﺎء: إدارة اﻟﻣﻌﺎرف وﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات"،اﻟﻣرﻫون ﻧﺳرﯾن -631
رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر، ﺟﺎﻣﻌـﺔ اﻟﺟزاﺋـر، ﻛﻠﯾـﺔ اﻟﻌﻠـوم اﻻﻗﺗﺻـﺎدﯾﺔ )."ﺣﻣود ﺑوﻋﻼم و ﺷرﻛﺎؤﻩدراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﺷرﻛﺔ   ﻣﺳﺗداﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
 (.9002-8002وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﻗﺳم ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، 
رﺳـﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳـﺗﯾر، ﺟﺎﻣﻌـﺔ اﻟﺟزاﺋـر، ").ﻣﻛﺎﻧﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿﻣن ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻹﯾزو و إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ"ﻣوزاوي ﺳﺎﻣﯾﺔ،  -731
 (.،4002-3002دﯾﺔ و ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر ، ﻗﺳم ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻻﻗﺗﺻﺎ
  :اﻟﺗﻘﺎرﯾر واﻟوﺛﺎﺋق: راﺑﻌﺎ
 ".ﺗﺣـدﯾﺎت ﻟﻠﺑﻠـدان اﻟﻧﺎﻣﯾـﺔ"اﻟﺗﻌﻠم ﻣدى اﻟﺣﯾﺎة ﻓﻲ إﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻌرﻓـﺔ اﻟﻌـﺎﻟﻣﻲ ، ( tropeR knaB dlroW)ﺗﻘرﯾر اﻟﺑﻧك اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ -831
 .8002دار اﻟﻛﺗﺎب اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، : ﻣﺣﻣد طﺎﻟب اﻟﺳﯾد ﺳﻠﯾﻣﺎن، اﻹﻣﺎرات: ﺗر
إﺻــدارات اﻟﻣﻌﻬــد اﻟﻌرﺑــﻲ ﻟﻠﺗــدرﯾب و (: اﻟﻌــراق)ﺑﻐــداد .01noisrev SSPSدﻟﯾﻠــك إﻟ ــﻰ اﻟﺑرﻧــﺎج اﻹﺣﺻــﺎﺋﻲ زﻏﻠــول ﺑﺷــﯾر،  ﺳــﻌد -931
 .4002اﻟﺑﺣوث اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ، 
 . -ﺑﺴﻜﺮة-BACINEاﻟوﺛﺎﺋق واﻟﻣﻧﺎﺷﯾر اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺗﺟﺎرة ﺑﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل  -041
  :اﻟﻣﻘﺎﺑﻼت: ﺧﺎﻣﺳﺎ
 .، ﺑﻣﻛﺗﺑﻪ5102-10-02: ، ﺑﺗﺎرﯾﺦ  BACINE  ﺑﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣدﯾر اﻟﺟﻬوي ﻟﻠﺗﺟﺎرةﻗوﯾزي ﻧذﯾر : ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺳﯾد -141
 .ﺑﻣﻛﺗﺑﻪ، 5102-10-02: ، ﺑﺗﺎرﯾﺦ  BACINEﺑﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺳؤول اﻟﻣﺷﺗرﯾﺎتﺑﻼل زروﻗﻲ : ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺳﯾد -241
 ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ا
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  .5102-10-02: ، ﺑﺗﺎرﯾﺦ BACINEﺑﻣؤﺳﺳﺔ  إطﺎر ﺗﻘﻧﻲ ورﺋﯾس ﻗﺳم اﻟﺗﻌدﯾن ﺟﻣﺎل ﻣﺣﻣد ﺣدﯾد: ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺳﯾد -341
  :ﻣواﻗﻊ اﻻﻧﺗرﻧت: ﺳﺎدﺳﺎ
ﻋﻠـﻰ اﻟـراﺑط ﻣﻘﺎل ﻣﺄﺧوذ ﻣن ﻣوﻗﻊ اﻟﻣﻧﺗدى اﻟﻌرﺑـﻲ ﻟﻠﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ، . "اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻣراﺣﻠﻬﺎ و ﺗطورﻫﺎ"،إﺳﻣﺎﻋﯾل ﻣﺣﻣد أﺣﻣد  -441
  .د02:55: ﻋﻠﻰ اﻟﺳﺎﻋﺔ 4102 -80-01ﺑﺗﺎرﯾﺦ  54rh/moc.noissucsidrh.www//:ptthlmth.51: اﻟﺗﺎﻟﻲ
     :ﻣﻘـــــﺎل ﻣـــــﺄﺧوذ ﻣـــــن ﻣوﻗـــــﻊ. ؟  SSPSﻣـــــﺎﻫو ﺑرﻧـــــﺎﻣﺞ اﻟﺣـــــزم اﻹﺣﺻـــــﺎﺋﯾﺔ ، ﻋﺑـــــد اﻟوﻫـــــﺎبﺟـــــودة  -541
  .د 41 51:: ﻋﻠﻰ اﻟﺳﺎﻋﺔ  5102/20/70: ﻟﻣوﻗﻊﺗﺎرﯾﺦ زﯾﺎرة ا11t/moc.adatnomalha.aduogbahawledba//:ptth-cipot
: ﻣﻘ             ﺎل ﻣ             ﺄﺧﻮذ ﻣ             ﻦ ﻣﻮﻗ             ﻊ "neziKﺻـــــــــــــﻧﺎﻋﺔ اﻟﺗﻐﯾ ـــــــــــــر واﺳـــــــــــــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻛـــــــــــــﺎﯾزن"ﺣﻧـــــــــــــﺎﻓﻲ ﺟـــــــــــــواد،  -641
  .د 12:63: ﻋﻠﻰ اﻟﺴﺎﻋﺔ 4102/21/21:ﺑﺘﺎرﯾﺦ /70244/0/laicos/ten.hakula.www//:ptth
: ﻣﻘــﺎل ﻣــﺄﺧوذ ﻣــن ﻣوﻗــﻊ، "ودورﻫــﺎ ﻓــﻲ إﻧﺟــﺎز اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ اﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ"، ود ﺣﺳــﯾن ﻣﺣﻣــﻋﯾﺳ  ﻰ  -741
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  ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﻣﻼﺣق
  .اﻻﺳﺗﺑﯾﺎنﺳﺗﻣﺎرة إ( 10)اﻟﻣﻠﺣق رﻗم
  ﻋﻧوان اﻟﻣذﻛرة
  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ دور
  –ﺑﺳﻛرة  - دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل 
  .ﺷرﯾﺔإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑ: ﻣذﻛرة ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻟﻧﯾل ﺷﻬﺎدة اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﺗﺧﺻص
  :ﺗﺑﯾﺎناﻟﻬدف ﻣن اﻹﺳ
 واﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﻓﻲ إدارةاﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺄﻫم اﻟﺑداﺋل اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺑ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔﻣن ﺧﻼل ﻫذﻩ اﻻﺳﺗﻣﺎرة إﻟﻰ  اﻟﺑﺎﺣث ﯾﻬدف         
ﺗﻌد ﻋﻠﯾﻪ و ؤﺳﺳﺔ، ﻟﻠﻣ ﻣرﻛز اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲاﻟﺗﻌزﯾز و اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺑﺎﺧﺗﯾﺎر اﻹﺟﺎﺑﺔ اﻟﺗﻲ ﺗروﻧﻬﺎ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ  ﻣﻧﻛم اﻟﺗﻔﺿلﯾﺟﺎﺑﻲ ﻓﻲ إﺧراج ﻫذا اﻟﺑﺣث ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣطﻠوب، ﻟذا ﻧرﺟو إﺛر أذات  ﻣﺷﺎرﻛﺗﻛم
ﻧﺷﻛر ﻟﻛم ﺣﺳن و . وﺳﺗوظف ﻷﻏراض ﻋﻠﻣﯾﺔ ﺑﺣﺗﺔ ﻋﻠﻣﺎ أن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣدوﻧﺔ ﺗﺗﺳم ﺑطﺎﺑﻊ اﻟﺳرﯾﺔ واﻷﻣﺎﻧﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔﻛل ﺳؤال 
  .                                                                    ﻊ واﻓر اﻟﺗﻘدﯾر واﻟﻌرﻓﺎناﺳﺗﺟﺎﺑﺗﻛم ﻣ
  :طرﯾﻘﺔ ﻣلء اﻹﺳﺗﺑﯾﺎن
  .ﻓﻲ اﻟﺧﺎﻧﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ  Xﻧرﺟو ﻣﻧﻛم ﻣلء اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻋن طرﯾق وﺿﻊ ﻋﻼﻣﺔ  
  :إﺷراف                          :                                                     إﻋداد اﻟطﺎﻟب      
  د ﻋﻣر ﻓرﺣﺎﺗﻲ .أ                      ﺣرزاﷲ ﻣﺣﻣد ﻟﺧﺿر                                                        
   
  5102-4102  اﻟﺳﻧﺔ اﻟدراﺳﯾﺔ
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  :اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ: اﻟﻣﺣور اﻷول
          :أﻧﺛﻰ                    :                ذﻛر                        :اﻟﺟﻧس  -1
  ﺳﻧﺔ  04إﻟﻰ  13ﺳﻧﺔ                           ﻣن  03إﻟﻰ  81ﻣن          :  اﻟﺳن -2
  ﺳﻧﺔ 05ﺳﻧﺔ                            أﻛﺑر ﻣن  05إﻟﻰ 14 ﻣن                       
 :اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ -3
  :    أﻋزب                                         :ﻣﺗزوج                                 
                :      ﻣطﻠق:                                           أرﻣل                                 
 :اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ -4
  :ﺛﺎﻧوي  :                                        ﻣﺗوﺳط                                
  : ﺗﻛوﯾن ﻣﻬﻧﻲ:                                         ﺟﺎﻣﻌﻲ                               
 :اﻟوﺿﻌﯾﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ -5
  :  ﻋون ﺗﺣﻛم:                                         إطﺎر                                
  .....................:.......وﺿﻌﯾﺔ أﺧرى                               :       ﻋون ﺗﻧﻔﯾذ                           
 :اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل -6
  ﺳﻧوات 01إﻟﻰ  50ﺳﻧوات                           ﻣن  50أﻗل ﻣن                          
  ﺳﻧﺔ  03ﻰ إﻟ  12ﻣن   ﺳﻧﺔ                          02إﻟﻰ  11ﻣن                         
 :ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻹﻟﺗﺣﺎق ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ -7
            :ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ   :                         ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺷﻬﺎدة                          
 :اﻟوﺿﻌﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل -8
  :ﻣؤﻗت    :                                 ﻣﺗﻌﺎﻗد     :                             داﺋم         
ﻗﯾﺎس ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ : اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻧﻲ
  .اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ





          .ﺗﺗﺑﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾر دﻗﯾﻘﺔ ﻟﺗوظﯾف اﻟﻌﻣﺎل -1
          .ﯾﺧﺿﻊ اﻟﻌﻣﺎل ﻟدورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ دورﯾﺔ -2
          .اﻟﺟﯾد ﻟﻠﻌﻣﺎل ﺗﻘدم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻛﺎﻓﺂت ﻋﺎدﻟﺔ وﻣﺷﺟﻌﺔ ﻟﻸداء  -3
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          .ﺗﻘوم إدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺈﺷراك اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ ﺗﺧطﯾط اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ -4
          .ﯾﺷﻌر اﻟﻌﻣﺎل ﺑﺎرﺗﯾﺎح ﻣﻘﺎﺑل ﻣﺎ ﯾﺗﻠﻘوﻧﻪ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن رﻋﺎﯾﺔ -5
          . ﻫﻧﺎك ﺗﺣﺳن ﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ أداء اﻟﻌﻣﺎل -6
         .ﺗﻘوم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺗﻌدﯾل اﻟﻘواﻧﯾن ﻟﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺗطورات -7
          .ﻣل ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻋﻠﻣﯾﺔ وﻣﺳﺗﻣرةﯾﺗم ﺗﺣدﯾث أﺳﺎﻟﯾب اﻟﻌ -8
         . ﺗﻬﺗم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺗوﺳﯾﻊ ﻧﺷﺎطﺎﺗﻬﺎ وﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ ﺑﻔﺗﺢ ﻓروع ﺟدﯾدة وﺗﻧوﯾﻊ إﻧﺗﺎﺟﻬﺎ -9
         .ﺗﻔﺿل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗرﻛﯾز أﻧﺷطﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻣﺣدد دون ﺗوﺳﻊ -01
         .ﯾﺷﻬد اﻹﻧﺗﺎج ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ارﺗﻔﺎﻋﺎ ﻣﺳﺗﻣرا -11
          .رﻛﺔﺗﺗﻌﺎون اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻊ ﻣؤﺳﺳﺎت أﺧرى ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺷﺗ -21
ﺗﻘﯾﯾم اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وأﻫم اﻟﺗﺣدﯾﺎت : اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻟث
  .اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻬﻬﺎ
  .ﻟﻠﻌﻣل ﺗﻌﺗﺑر اﻟظروف اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺷﺟﻌﺔ وﻣﻼﺋﻣﺔ -31





        
          .ﺔ ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺻﻌوﺑﺎتإن اﻟظروف اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳ -41
          .ﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ ﻣﺣﯾطﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﻲﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻠ -51
          .ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻬﺎم ﺑﻔﺎﻋﻠﯾﺔ( marginagro’l)اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ -61
         .ﺗﺟد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻌوﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻣؤﻫﻠﺔ ﻟﻠﻌﻣل -71
          .ﻫﻧﺎك ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺣﺎدة ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗزاول ﻧﻔس ﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  -81
          . ﻟﺟﻐراﻓﻲ ﻣﻧﺎﺳب ﻟﻣزاوﻟﺔ أﻧﺷطﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣوﻗﻊ ا -91
          .ﯾﺷﻌر اﻟﻌﻣﺎل ﺑﺎﻟروﺗﯾن أﺛﻧﺎء أداﺋﻬم ﻟﻠﻌﻣل -02
         .ﺗﺟد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺻﻌوﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣواد اﻷوﻟﯾﺔ -12
          .ﺗﻔﺿل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﺳﻠوب اﻟﺣوار ﻣﻊ اﻟﻧﻘﺎﺑﺎت -22
          .ﺗﻣﺗﻠك اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺻﺎدر ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﻟﺗﻣوﯾل اﺳﺗﺛﻣﺎراﺗﻬﺎ -32
ﯾم دور اﻟﻣداﺧل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻘﯾ: اﻟﻣﺣور اﻟراﺑﻊ
  .اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
  





  .ﻣدﺧل إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ: أوﻻ
  .  ﯾﺣظﻰ ﻣﻧﺗوج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳوق  -42
        
          .ﺟﺎﺑﺔ ﻟرﻏﺑﺎﺗﻪ ﻣن أوﻟوﯾﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔإرﺿﺎء اﻟزﺑون واﻹﺳﺗ -52
          .ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن ﻣﻧﺗﺟﺎﺗﻬﺎ ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗﻣرة -62
          ( epiuqé’d elliavarT).ﺗﺷﺟﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل -72
          .ﺗﺗﻘﺑل إدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺻﺎﺋﺢ واﻹﺳﻬﺎﻣﺎت ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾن ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎج -82
          .ﺔ و زﺑﺎﺋﻧﻬﺎﻫﻧﺎك ﺗﻔﺎﻫم وﺛﻘﺔ ﻣﺗﺑﺎدﻟﺔ ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳ -92
          .ﯾﻼﺣظ اﻟﻌﻣﺎل ﺗﺣﺳﻧﺎ ﻓﻲ ظروف اﻟﻌﻣل -03
          .ﻣدﺧل اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ: ﺛﺎﻧﯾﺎ
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 .ﺗﻧﻔرد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗﺟﺎت ﻏﯾر ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻘﻠﯾد -13
          .ﻫﻧﺎك طﻠﺑﺎت ﻣﺗزاﯾدة ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺗوج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن اﻟزﺑﺎﺋن -23
         .دةﯾﺗﻣﯾز ﻣﻧﺗوج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻧﺧﻔﺎض اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ واﻟﺳﻌر ﻣﻊ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺟو  -33
          .ﺗﻔﺿل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻘدﯾم ﻣﻧﺗﺞ ذو ﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣﻊ ﺳﻌر ﻣرﺗﻔﻊ -43
          .ﯾﻣﺗﺎز ﻣﻧﺗوج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺧﺻﺎﺋص ﻓرﯾدة ﺗﺗﯾﺢ ﻟﻬﺎ اﻟﺗﻔوق ﻋﻠﻰ ﻏﯾرﻫﺎ -53
  .ﻣدﺧل إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ: ﺛﺎﻟﺛﺎ 
  .ﯾﺗﻠﻘﻰ اﻟﻌﻣﺎل دورات ﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ و ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻟرﻓﻊ ﻣﺳﺗواﻫم اﻟﻣﻌرﻓﻲ -63
        
          .وﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﺎرف ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬم ﺗﺷﺟﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﺻل -73
          .ﺗﺷﺟﻊ إدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣوظﻔﯾﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع  وﺗﺧﺻص اﻟﺣواﻓز ﻟذﻟك -83
          ﺗﺷﺟﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎراﺗﻬم وﻣﺳﺗواﻫم اﻟﻌﻠﻣﻲ وﺗﺧﺻص ﻣﻛﺎﻓﺂت ﻟذﻟك -93
          .ﺗوظف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﺗﺣﺳﯾن أﺳﻠوب اﻟﻌﻣل -04
          .ﯾﺎ ﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻺﻋﻼم واﻹﺗﺻﺎﻻتﺗﻣﺗﻠك اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟ -14
  .ﻣدﺧل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات: راﺑﻌﺎ 
  .ﺗﻬﺗم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻣﺎﻫرة -24
        
          .ﻛل ﻋﺎﻣل ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﯾﺷﺗﻐل ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﻓق ﺗﺧﺻﺻﻪ  -34
          .ﺗﺗم ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءﺗﻬم -44
         .ﺳﻠوب اﻟﻌﻣلﺗﺳﺗﻌﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺄﺻﺣﺎب اﻟﻛﻔﺎءات ﻟﻠﺗﺧطﯾط اﻷﻣﺛل ﻷ -54
          .ﻫﻧﺎك ﺗﻌﺎون ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل اﻟﻘداﻣﻰ واﻟﺟدد ﻟﻧﻘل اﻟﻣﻌرﻓﺔ و اﻟﻛﻔﺎءة -64
          ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻠﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءاﺗﻬﺎ اﻟﻣﻣﯾزة ﺑﺗوﻓﯾر ﺧدﻣﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻬم -74
  ﺷﻛرا ﻟﻛم ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺎوﻧﻛم
  (20)اﻟﻣﻠﺣق رﻗم
  :ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻷﺳﺎﺗذة اﻟﻣﺣﻛﻣﯾن ﻟﻺﺳﺗﺑﯾﺎن        
  اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ  ﺧﺻصاﻟﺗ        اﺳم و ﻟﻘب اﻷﺳﺗﺎذ
  - ﺑﺳﻛرة–ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺣﻣد ﺧﯾﺿر   ﻗﺳم ﻋﻠم اﻹﺟﺗﻣﺎع  أﺣﻣد ﻓرﯾﺟﺔ. د.أ
 -ورﻗﻠﺔ–ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺎﺻدي ﻣرﺑﺎح  ﻋﻣﯾد ﻛﻠﯾﺔ اﻟﺣﻘوق و اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﻗوي ﺑوﺣﻧﯾﺔ. د.أ
  - ﺑﺳﻛرة–ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺣﻣد ﺧﯾﺿر  ﻗﺳم ﻋﻠم اﻹﺟﺗﻣﺎع ﺷوﻗﻲ ﻗﺎﺳﻣﻲ.د
  أﺳﺋﻠﺔ اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ( 30)اﻟﻣﻠﺣق رﻗم
  :ﻋﻧوان اﻟﻣذﻛرة
  ﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻹ دور
  –ﺑﺳﻛرة  - دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑل 
  .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: ﻣذﻛرة ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻟﻧﯾل ﺷﻬﺎدة اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﺗﺧﺻص
  :ﺗﺎرﯾﺦ و ﻣﻛﺎن اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ
  .ﺑﻣﻛﺗب اﻟﺳﺎدة رؤﺳﺎء اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﻛﺎﺋن ﺑﺎﻟﻣﺟﻣﻊ اﻹداري ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ: اﻟﻣﻛﺎن، 5102-10-02ﯾوم  : اﻟﺗﺎرﯾﺦ
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  :ﺛم طرح اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ( ﺗم اﻟﺗﻣﻬﯾد ﺑﺎﻟﺗﻌرﯾف ﺑطﺑﯾﻌﺔ اﻟدراﺳﺔ و أﻫداﻓﻬﺎ وأﻫم ﻣﺣﺎورﻫﺎ)اﻟﺳﻼم ﻋﻠﯾﻛم و رﺣﻣﺔ اﷲ و ﺑرﻛﺎﺗﻪ 
  :ﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺣﯾث ﻣﺎﻫﻲ أﻫم اﻟﻌراﻗﯾل و اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗرض ﻋ -1
  .اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ و اﻟﺳﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ -
  .اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت و ﻗواﻧﯾن اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺣددة ﻟﻺﺳﺗﺛﻣﺎر و ﻧظم اﻟﻌﻣل -
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻣدى ﺗوﻓر اﻟﻛﻔﺎءات و اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ -
 .اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻷﺧرى ﻣﺣﻠﯾﺎ أو ﻋﺎﻟﻣﯾﺎاﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻣن ﻗﺑل  -
 .داﻟﺑﯾﺋﺔ اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و اﻟﻌﺎدات و اﻟﺗﻘﺎﻟﯾ -
 .ﻗﻠﺔ أو ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ -
 ؟(اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ)ﻣﺎ ﻫﻲ اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺑﻌﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﻫذﻩ اﻟﺗﺣدﯾﺎت -2
  .(أو طرق أﺧرى...ﺗﻧﻣﯾﺔ و ﺗدرﯾب اﻟوظﻔﯾن، اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻛﻔﺎءات، اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ)
 ؟ ﻣﺎ ﺳﺑب ذﻟك ؟ ﻓﻲ ﺗطور و زﯾﺎدة ﻣﺳﺗﻣرةﻫل ﺗﻼﺣظون أن اﻟطﻠب ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺗوج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  -3
 ﻫل ﺗﺗم اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن آﺧر اﻟﺗطورات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ وﺗوظﯾﻔﻬﺎ ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎج و ﺗﺣدﯾث أﺳﻠوب اﻟﻌﻣل ؟ ﻛﯾف ﯾﺗم ذﻟك؟ -4
ﻣــن ﺣﯾــث اﻟﺣﺿــور أو اﻟﻐﯾــﺎب، اﻻﻟﺗــزام ﺑﺳﯾﺎﺳــﺔ اﻟﻣؤﺳﺳــﺔ، اﻟﺗﻔــﺎﻧﻲ ﻓــﻲ )ﻛﯾــف ﺗﻘﯾﻣــون اﻷداء اﻟــوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻌﻣــﺎل ﺑﺻــﻔﺔ ﻋﺎﻣــﺔ  -5
 ؟ وٕاﻟﻰ ﻣﺎذا ﯾرﺟﻊ ذﻟك ؟...(ﺳﺗﻣر ﻓﻲ اﻷداء، اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲاﻟﻌﻣل، ﺗﺣﺳن ﻣ
  ﻫل ﻟدى إدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻻﺳﺗﻘطﺎب اﺻﺣﺎب اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ؟ ﻛﯾف ﯾﺗم ذﻟك؟   -6
 ﻫل ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أن ﻫذﻩ اﻟﻛﻔﺎءات ﻫﻲ رأس ﻣﺎﻟﻬﺎ اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ و ﺳﺑب ﺗﻣﯾزﻫﺎ ورﯾﺎدﺗﻬﺎ؟ -7
 ﺟﯾدة، ﻣﺎ ﻫﻲ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﺟودة اﻟﻣﻧﺗوج ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ؟ﻣﻧﺗوج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﯾﺣظﻰ ﺑﺳﻣﻌﺔ  -8
  (ﻓﻲ إطﺎر ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺷﻬﺎدة اﻹﯾزو و إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ)
 ﻣﺎ ﻫﻲ أﻫم اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺻﺻﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻣوظﻔﯾﻬﺎ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎراﺗﻬم؟ وﻛﯾف ﺗﻘﯾﻣون ذﻟك؟ -9
 :ﻫل ﺗﻘوم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺗوﺳﯾﻊ ﻧﺷﺎطﺎﺗﻬﺎ ﻣن ﺣﯾث -01
 .إﻧﺗﺎج ﺳﻠﻊ وﺧدﻣﺎت ﺟدﯾدة  -  أ
 .ﻓﺗﺢ ﻓروع و ﻣﻼﺣق ﺟدﯾدة - ب
ﻓﻲ إطﺎر اﻟﻌوﻟﻣﺔ وﺷدة اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻫل ﺗﺿﻊ إدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺧطط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ و ﻟﻠﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ  -11
 ﻣﻛﺎﻧﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺳوق؟ ﻣن ﯾﻘوم ﺑوﺿﻊ ﻫذﻩ اﻟﺧطط ؟
  :ﻣﻼﺣظﺎت و إﻓﺎدات أﺧرى
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  . BACINEأﻫم اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ( 40)اﻟﻣﻠﺣق رﻗم
  
  .ﺗوﺿﯾب اﻟﻛواﺑل ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟﺑﻛرات اﻟﺧﺷﺑﯾﺔ( 50)اﻟﻣﻠﺣق رﻗم 
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  .4102داف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺳﻧﺔ ﯾوﺿﺢ أﻫ( 07)ﻣﻠﺣق رﻗم
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  .64 ﻣوﻗﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧطﻘﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣﺣﺎذاة اﻟطرﯾق اﻟوطﻧﻲ رﻗم( 90)اﻟﻣﻠﺣق رﻗم 
  
  .اﻟﺑﻛرة اﻟﺧﺷﺑﯾﺔ( 01)اﻟﻣﻠﺣق رﻗم                                    
    
  .اولواﻟﺟد اﻷﺷﻛﺎلﻓﻬرس 
  :ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻷﺷﻛﺎل: أوﻻ
  اﻟﺻﻔﺣﺔ  ﻋﻧوان اﻟﺷﻛل  اﻟرﻗم 
  71  .اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ  10
  91  .دور اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺧﻠق اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻹﺿﺎﻓﯾﺔ  20
  52  .اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛرة ﻓﻲ ﻧﺟﺎح ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹﺳﺗﻘطﺎب  30
  23  .اﻹﻫﺗﻣﺎﻣﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  40
  84  .ﻣراﺣل ﺑﻧﺎء اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  50
  05  .إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧﻣﺎذج اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و   60
  25  .ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻛﺎﻣل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺑﯾن ﻋﻧﺎﺻر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ  70
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  232- 522  .اﻟﺗﻛرارات و اﻻﻧﺣراﻓﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ واﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻟﺟداول اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻧﻲ  51
  932 - 432  .ﻟثاﻟﺗﻛرارات و اﻻﻧﺣراﻓﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ واﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻟﺟداول اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎ  61
  252- 042  .ﯾﺎرﯾﺔ واﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻟﺟداول اﻟﻣﺣور اﻟراﺑﻊاﻟﺗﻛرارات و اﻻﻧﺣراﻓﺎت اﻟﻣﻌ  71
  ﻣﻠﺧص اﻟدراﺳﺔ
اﻟدور اﻟذي ﺗﺿطﻠﻊ ﺑﻪ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟﺑﺷـرﯾﺔ ﻓـﻲ ﻣواﺟﻬـﺔ اﻟﺗﺣـدﯾﺎت اﻟﻣﺗﺑﺎﯾﻧـﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋـﺔ ﺑﯾﺎن ﺗﻬدف ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ              
وﻣﺗﻐﯾــرات اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ وﺗﺄﺛﯾرﻫــﺎ اﻟﻣﺣــوري ﻋﻠــﻰ ﻧﺷــﺎط اﻟﻣﻧظﻣــﺔ  اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ، ﻛﻣــﺎ ﺗﺳــﻌﻰ إﻟــﻰ إﺑــراز أﻫﻣﯾــﺔ اﻹﺣﺎطــﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠــف ﺗــداﻋﯾﺎت
ﻬـﺎ وأﻫـم ﻧﻣﺎذﺟﻬـﺎ اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾـﺔ، ﺑﺷـرﯾﺔ وأﺑﻌﺎدﻫـﺎ وﻣـداﺧﻠﻬﺎ وﻣراﺣـل ﺑﻧﺎﺋواﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، وﻗد ﺗﻧﺎول اﻟﺑﺎﺣث ﻓﯾﻬﺎ ﻣﻔﻬوم اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣـوارد اﻟ
ﻬﺎ اﻟﻣﺗﺑﺎﯾﻧــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻟﻣﻧظﻣــﺔ ﻋﻣوﻣــﺎ واﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣــوارد ﻣــﻊ ﺗﺷــﺧﯾص طﺑﯾﻌــﺔ اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ وﺗﺣﻠﯾــل ﻋﻧﺎﺻــرﻫﺎ وﺗــداﻋﯾﺎﺗ
ﺈدارة ﺑــ وﻣﺳــﺗوﯾﺎت اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ، وﻋﻼﻗﺗﻬــﺎ، وذﻟــك ﺑﻌــد اﺳــﺗﺟﻼء أﺑــرز ﺗﺣــدﯾﺎت وﺧﺻــﺎﺋص وﻣﺗﻐﯾــرات ﺑوﺟــﻪ ﺧــﺎص اﻟﺑﺷــرﯾﺔ
  .ﯾرا وﺗﺄﺛراظﻣﺔ ﻛﺎﺋﻧﺎ ﺣﯾوﯾﺎ ﻣﺗﻔﺎﻋﻼ ﻣﻊ ﻧﺳﻘﻪ ﺗﺄﺛاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻓق اﻟﻣﻘﺗرب اﻟﻧظﻣﻲ اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﻧ
وﻗــوف ﻋﻠــﻰ إﺳــﻬﺎﻣﺎﺗﻬﺎ ﻓــﻲ إﯾﺟــﺎد ﻹدارة اﻟﻣــوارد اﻟﺑﺷــرﯾﺔ ﻟﻠ اﻟﺣدﯾﺛــﺔ اﻻﺳــﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻛﻣــﺎ ﺗطرﻗــت اﻟدراﺳــﺔ ﺑﺎﻟﺗﺣﻠﯾــل إﻟــﻰ اﻟﻣــداﺧل             
 اﻟﻣــداﺧل اﻟﺣدﯾﺛــﺔ، وﻓــﻲ ﻫــذا اﻟﺻــدد ﺗــم اﻟﺗطــرق إﻟــﻰ اﻟﻧﻣــوذج اﻷﻣﺛــل ﻟﺗﺳــﯾﯾر اﻟﻣــورد اﻟﺑﺷــري وﻓــق ﻣــﺎ ﺗﻘﺗﺿــﯾﻪ ﻣﻌطﯾــﺎت اﻟﺑﯾﺋــﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾــﺔ
اﻟﻣـدﺧﻼت اﻟﺣدﯾﺛـﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋـﺔ ﻣﻌـت ﻓـﻲ رؤﯾﺗﻬـﺎ ﺑـﯾن إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ، اﻟﻣﯾـزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳـﯾﺔ، إدارة اﻟﻣﻌرﻓـﺔ، ﺗﺳـﯾﯾر اﻟﻛﻔـﺎءات، وﻛﻠﻬـﺎ ﺟ: اﻟﺗﺎﻟﯾـﺔ
  .واﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ ﻹدارة وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و 
ﻟـﻰ اﺧﺗﺑـﺎر ﻣـﺎ ﺗوﺻـل إﻟﯾـﻪ ﻓـﻲ اﻹطـﺎر اﻟﻧظـري ﻋﻠـﻰ ﻋﯾﻧـﺔ ﻣﯾداﻧﯾـﺔ ﺗﻣﺛﻠـت ﻓـﻲ ﻣؤﺳﺳـﺔ ﺻـﻧﺎﻋﺔ اﻟﻛواﺑـل اﻟﺑﺎﺣث إ وﻗد ﻋﻣد                 
ﺑﺳــﻛرة، ﺣﯾــث ﺗــم ﺗوزﯾــﻊ اﺳــﺗﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺑﺣــث ﻋﻠــﻰ ﻋﯾﻧــﺔ اﻟدراﺳــﺔ ﻗﺻــد اﺳــﺗطﻼع آراء اﻟﻣﺑﺣــوﺛﯾن ﻋﻠــﻰ واﻗــﻊ ﺗطﺑﯾــق اﻟﻣــداﺧل  BACINE
ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﺣدﯾﺎت ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ، وﺗﻣـت ﻣﻌﺎﻟﺟـﺔ ﻛﺎﻓـﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت ﺑﺎﺳـﺗﺧدام اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
ﻟﺣﺳــﺎب ﺗوزﯾــﻊ ﺗﻛــرارات ﻋﯾﻧــﺔ اﻟﺑﺣــث واﻟﻣﺗوﺳــط اﻟﺣﺳــﺎﺑﻲ واﻻﻧﺣــراف اﻟﻣﻌﯾــﺎري واﻟﻧﺳــب اﻟﻣﺋوﯾــﺔ ﻟﺗﻛــرارات  SSPSاﻟﺑرﻧــﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻــﺎﺋﻲ 
  .إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻌﯾﻧﺔ واﻷﻋﻣدة اﻟﺑﯾﺎﻧﯾﺔ
أن اﻟظروف واﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺳم ﺑﻬﺎ اﻟﺑﯾﺋـﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾـﺔ ﻟﻠﻘـرن : اﻟﺗوﺻﯾﺎت أﻫﻣﻬﺎإﻟﻰ ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و ت اﻟدراﺳﺔ وﻗد ﺧﻠﺻ               
وﻣــﺎ أﻓرزﺗــﻪ ﺗــداﻋﯾﺎت اﻟﻌوﻟﻣــﺔ ﺑﺷــﺗﻰ أﺑﻌﺎدﻫــﺎ ﻣــﻊ اﻓﺗﺗــﺎح ﻋﺻــر اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾــﺎ اﻟرﻗﻣﯾــﺔ وﺗﻘﻧﯾــﺎت اﻹﺗﺻــﺎل ﻋﺎﻟﯾــﺔ اﻟﺗطــور، ﻛﻠﻬــﺎ ﺗﺣــدﯾﺎت  12
ا ﺔﯾﺟﯾﺗارﺗﺳﻻا رود ﺔﯾرﺷﺑﻟا دراوﻣﻟا ةرادﻹ ﺔﺛﯾدﺣﻟﻲﻓ ﺔﯾﻣﯾظﻧﺗﻟا ﺔﺋﯾﺑﻟا تﺎﯾدﺣﺗ ﺔﻬﺟاوﻣ 
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ﺔـﻠﻛﯾﻫ ةدﺎـﻋإ ةرورـﺿ ﻲﻋدﺗـﺳﺗ ﻟا ﺔـﻣوظﻧﻣﻟا ثﯾدـﺣﺗو ﺔﻠﻣﺎـﺷ دﺎـﻌﺑأ تاذ ﺔﯾﺟﯾﺗارﺗـﺳا مـﺳرو ،يرـﺷﺑﻟا رـﺻﻧﻌﻟا ءازإ ﺔـﯾﻧوﻧﺎﻘﻟاو ﺔـﯾرادﻹاو ﺔـﯾرﻛﻔ
 درـﻣﻓ ،ﺎـﻬﺗارﯾﻐﺗﻣو ﺔـﯾﻣﯾظﻧﺗﻟا ﺔـﺋﯾﺑﻟا تﺎﯾدـﺣﺗو يرـﺷﺑﻟا دروـﻣﻠﻟ ﻲﺟﯾﺗارﺗـﺳﻻا طﯾـطﺧﺗﻟا تﺎـﺑﻠطﺗﻣو ﺔـﻣظﻧﻣﻟا تﺎﻌﻠطﺗ نﯾﺑ ﻊﻣﺟﺗ ﺔﻠﻣﺎﻛﺗﻣ ىؤرو
ﻹا وﻫ ﺔﯾﻣﺎﻧﻟا لودﻟا ﻲﻓ صﺧﻷﺎﺑ تﺎﻣظﻧﻣﻟا نﻣ دﯾدﻌﻟا قﺎﻔﺧإﺔﯾﺳﺎﺳﻷا دﺎﻌﺑﻷا ﻩذﻫ دﺣﺄﺑ لﻼﺧ.   
ﺔـﯾﺣﺎﺗﻔﻣﻟا تﺎـﻣﻠﻛﻟا:  رﯾﯾـﺳﺗ ،ﺔـﻓرﻌﻣﻟا ةرادإ ،ﺔﯾـﺳﻓﺎﻧﺗﻟا ةزـﯾﻣﻟا ،ﺔﻠﻣﺎـﺷﻟا ةدوـﺟﻟا ةرادإ ،ﺔـﯾﻣﯾظﻧﺗﻟا ﺔـﺋﯾﺑﻟا ،ﺔﯾﺟﯾﺗارﺗـﺳﻹا ،ﺔﯾرـﺷﺑﻟا دراوـﻣﻟا ةرادإ
تاءﺎﻔﻛﻟا .  
   Abstract: 
          This study aims to state the undertaken role of human resources management strategy in facing divergent 
challenges of the regulatory environment, also seeks to highlight the importance of briefing the various 
repercussions and the regulatory environment variables and their pivotal impact on the activity of the 
organization and its strategies. In this study the researcher mentions the concept of the strategy of  human 
resources management, its dimensions and entrances ,the stages of constructing it, and the most important 
applied models of it; with diagnosing of the nature of the modern regulatory environment and analyzing its 
elements and various repercussions on the organization in general and on the strategy of human resources 
management in particular; through the elucidation of the most prominent challenges, characteristics, variables, 
and levels of modern regulatory environment, and its relationship to human resources management in 
accordance with the systemic approach which sees the organization as a vital creature which effects its layout 
and is affected by it.  
         The study has also addressed by analysis the modern strategic entrances to the management of human 
resources to determine its contribution in finding the optimal model for managing the human resource as 
required by the modern regulatory environment data, and in this regard the following entrances has been 
addressed: Management of the overall quality, competitive advantage, Management of Knowledge, management 
of competencies , and  all of them have collected in their vision the modern inputs of the regulatory environment 
and the basic requirements for the management and development of appropriate human resource to achieve the 
goals of the organization and its strategy. 
         The researcher has tested his findings of the theoretical framework on a field sample represented in the 
Cable Industry Company ENICAB Biskra where research questionnaires were distributed on the study sample 
intentionally to solicit the views of the respondents on the reality of the application of modern approaches of 
human resource management strategy in the company and its role in meeting the challenges of the regulatory 
environment , and all the data has been processed using the SPSS statistical program to calculate the distribution 
of the occurrences of the sample , the arithmetic mean , standard deviation, percentages of occurrences of the 
sample answers, and the bar graphs. 
         The study has concluded in a number of findings and recommendations, and the most important are: the 
conditions and challenges that characterize the regulatory environment in the 21st century and the resulting 
implications of globalization in various dimensions with the opening of the era of digital technology and highly 
developed communicational techniques, all of the challenges require the need for restructuring and 
modernization of the intellectual, administrative and legal system for the human element, and drawing a strategy 
of overall dimensions and integrated insights combines the aspirations of the organization and the requirements 
of strategic planning for human resource, and challenges of the regulatoryenvironment and its variants, as the 
reason of failure of many organizations especially in developing countries is due to a breach of one of these key 
dimensions. 
Keywords: human resource management, strategy, regulatory environment, and total quality management, 
competitive advantage, knowledge management, management of competencies. 
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